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8ABSTRAK
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Intensi Knowledge Sharing
Pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar
The Factors that Influence Knowledge Sharing Intention on PT. Bank
Rakyat Indonesia Makassar Regional Office
Muh. Arvin Putra
Ria Mardiana
Hj. Nursiah Sallatu
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui faktor mekanisme transfer 
ilmu, sarana pendukung, budaya perusahaan dan motivasi yang 
mempengaruhi secara signifikan intensi knowledge sharing pada karyawan 
PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar. Untuk mengetahui faktor yang 
dominan mempengaruhi intensi knowledge sharing pada PT. Bank Rakyat 
Indonesia Kanwil Makassar. Dari hasil analisis koefisien regresi yang telah 
dilakukan menunjukkan bahwa faktor : mekanisme transfer, sarana 
pendukung, budaya dan motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap intensi knowledge sharing pada  PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil 
Makassar. Dari hasil pengujian regresi maka dapat diketahui bahwa faktor 
yang paling dominan berpengaruh terhadap terhadap intensi knowledge 
sharing pada  PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar adalah sarana 
pendukung.
Kata kunci : mekanisme transfer, sarana pendukung, budaya dan motivasi
The purpose of this study was to determine the mechanism of knowledge
transfer, support facilities, corporate culture and motivations that affect
significantly on employee knowledge sharing intentions PT. Bank Rakyat 
Indonesia Makassar Regional Office. To determine the dominant factors
influencing knowledge sharing intention on PT. Bank Rakyat Indonesia
Makassar Regional Office. From the analysis of the regression coefficients
that have been done show that the factor: transfer mechanism, means of 
support, culture and motivation in a positive and significant effect on
knowledge sharing intention on PT. Bank Rakyat Indonesia Makassar
Regional Office. From the regression test results it can be seen that the most
dominant factor of influence on intention to knowledge sharing on PT. Bank
Rakyat Indonesia Makassar Regional Office is supporting means.
Keywords: transfer mechanism, means of support, culture and motivation
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1BAB  I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang
Kemajuan teknologi dan pengetahuan membawa kita ke dalam situasi 
persaingan di segala bidang usaha. Arus globalisasi yang semakin cepat 
mendorong manusia untuk berpikir lebih tepat dan cepat. Dengan adanya 
persaingan usaha dan arus globalisasi, manusia perlu belajar untuk 
mengembangkan pengetahuan dan kemampuannya. Perkembangan
kemampuan manusia tidak datang begitu saja, melainkan ada proses 
pembelajaran yang secara sadar maupun tidak sadar dialami (Musazdin Said, 
2012).
Melalui pengetahuan yang memadai dan terarah, setiap orang dapat 
menciptakan keunggulan bersaing di dalam menghadapi persaingan usaha. Oleh 
karena itu, pengetahuan merupakan aspek non-finansial yang sangat berharga 
dan perlu dimiliki oleh setiap orang agar dapat dimanfaatkan sedemikin rupa. 
Dalam proses pembelajaran pengetahuan dikenal istilah knowledge 
management. Melalui knowledge management, setiap orang dapat memahami 
pengetahuan melalui suatu proses penciptaan dan pengembangan pengetahuan 
itu sendiri.
Dalam ruang lingkup perusahaaan, pengetahuan dan wawasan yang 
dimiliki oleh setiap sumber daya manusianya menjadi sangat penting untuk 
kemajuan usaha perusahaan. Dalam menghadapi persaingan antar perusahaan, 
diperlukan suatu competitive advantage yang tidak dimiliki oleh perusahaan lain. 
Kemampuan perusahaan untuk mengakuisisi, mengeksploitasi, dan 
mentransformasikan pengetahuan menjadi suatu strategi perusahaan yang 
mendukung ketercapaian tujuan perusahaan.
2Pemanfaatan dan pengembangan knowledge tersebut diatas dilakukan 
dengan cara mengelola knowledge tersebut dengan metode atau mekanisme 
yang disebut dengan knowledge management (KM). Menurut Fernandez et al, 
(2004) bahwa proses KM merujuk pada aktivitas yang melibatkan menemukan 
(discovery), menangkap (capturing), membagi (sharing), dan mengaplikasikan 
(applying) dalam rangka meningkatkan value dari knowledge itu sendiri.
Untuk melakukan implementasi KM yang optimal dibutuhkan proses dan 
waktu yang cukup lama, maka kemudian organisasi memulai salah satu aktivitas 
yang di dalam KM itu sendiri yakni knowledge sharing (KS), dimana pimpinan 
dan karyawan secara bersama-sama mulai berhubungan, berkomunikasi, 
berbagi dan mentransfer knowledge yang mereka miliki. KS juga merupakan inti 
keberhasilan dan kesuksesan dalam implementasi KM. Tanpa sharing, maka 
proses learning dan knowledge creation menjadi terhambat dan tanpa sharing
maka skala utilisasi salah satu knowledge hanya dimanfaatkan oleh orang atau 
unit secara terbatas (Tobing, 2011).
Hal tersebut mengisyaratkan bahwa KS merupakan sebuah kebutuhan 
bagi setiap organisasi untuk mempertahankan entitas bisnis sekaligus 
meningkatkan daya saingnya. Hal ini berlaku bagi setiap entitas bisnis baik 
pemerintah maupun swasta, tidak terkecuali PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk 
Kanwil Makassar. Hal inilah yang mendasari peneliti untuk memilih obyek 
penelitian pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk Kanwil Makassar yang 
merupakan sebuah perusahaan yang bergerak dalam bidang jasa perbankan
yang berdiri sejak 16 Desember 1895. Dimana BRI dalam melayani masyarakat 
untuk mengelola dana mereka menawarkan 3 jenis simpanan, yaitu deposito 
(DepoBRI Rupiah, DepoBRI Valas, Deposito on Call/DOC),  giro (GiroBRI Rupiah 
3dan GiroBRI Valas) dan tabungan (Britama, Simpedes BRI, Simaskot BRI, dan 
Tabungan Haji). (PT. BRI, 2013)
1. Deposito merupakan produk deposito yang memberikan keamanan dalam 
investasi dana
a. DepoBRI Rupiah adalah simpanan berjangka waktu, yang penarikannya 
hanya dapat dilakukan dalam jangka waktu tertentu sesuai dengan 
perjanjian, dengan bunga yang menarik.
b. DepoBRI Valas adalah simpanan berjangka dalam mata uang asing yang 
dikeluarkan oleh Bank Rakyat Indonesia, dimana penarikannya hanya 
dapat dilakukan dalam jangka waktu tertentu yang telah diperjanjikan
c. Deposito on Call/DOC merupakan simpanan (deposito) atas nama pihak 
ketiga (perorangan, perusahaan, yayasan, lembaga, atau bank), yang 
penarikannya dapat dilakukan dengan pemberitahuan sebelumnya.
2. Giro merupakan rekening simpanan pihak ketiga, terdiri dari:
a. GiroBRI Rupiah adalah rekening simpanan pihak ketiga yang penyetoran 
dan penarikannya dapat dilakukan diseluruh kantor cabang dengan 
mempergunakan cek, bilyet giro, tanda setoran, slip penarikan, surat 
perintah pembayaran lainnya atau dengan cara perintah pemindahan 
bukuan (over booking)
b. GiroBRI Valas adalah rekening simpanan pihak ketiga dalam mata uang 
asing yang penyetoran dan penarikannya dapat dilakukan setiap saat 
dengan menggunakan tanda setoran, slip penarikan, surat perintah 
pembayaran lainnya atau dengan cara perintah pemindahan bukuan. 
3. Tabungan adalah simpanan yang penarikannya hanya dapat dilakukan 
menurut syarat tertentu yang disepakati, tetapi tidak dapat ditarik dengan cek, 
bilyet giro, dan /atau alat lainnya yang dipersamakan dengan itu.
4a. Britama adalah produk tabungan pihak ketiga dalam mata uang rupiah 
yang penyetoran dan pengambilannya tidak dibatasi baik frekwensi 
maupun jumlahnya sepanjang memenuhi ketentuan. 
b. Simpedes BRI merupakan simpanan masyarakat dalam bentuk tabungan 
yang dilayani di BRI Unit, yang penyetorannya dapat dilakukan setiap 
saat dan frekwensi serta jumlah pengambilan tidak dibatasi sepanjang 
saldonya cukup. 
c. Simaskot BRI adalah simpanan masyarakat di BRI Unit pelaksana 
Simaskot, yang pengambilan maupun penyetorannya tidak dibatasi dalam 
jumlah maupun frekwensi sepanjang saldonya mencukupi. 
d. Tabungan Haji alah tabungan yang dipergunakan sebagai sarana yang 
dipergunakan sebagai sarana untuk mendapatkan kepastian porsi untuk 
berangkat menunaikan ibadah haji sesuai keinginan nasabah.
Dalam mengantisipasi persaingan yang begitu ketat dengan perusahaan 
perbankan lainnya, serta untuk dapat meningkatkan pendapatan perbankan, 
maka PT. Bank BRI perlu meningkatkan kinerja karyawan melalui pengetahuan 
dari setiap karyawan mengenai perbankan. Fenomena yang terjadi dan dihadapi 
oleh PT. Bank BRI Kanwil Tbk selama ini adalah bahwa dalam penempatan 
karyawan tidak sesuai dengan disiplin ilmu yang dimiliki oleh masing-masing 
karyawan. Hal ini disebabkan karena dalam penempatan kerja karyawan tidak 
sesuai dengan bidang ilmu yang dimiliki, dimana dalam menyelesaikan kerja 
karyawan masih rendah, oleh karena itulah upaya yang dilakukan oleh PT. Bank 
BRI Kanwil Makassar selama ini adalah dengan melakukan knowledge sharing.
Knowledge sharing (KS) merupakan pertukaran pengetahuan antar dua 
individu; satu orang yang mengkomunikasikan pengetahuan, sedangkan seorang 
lainnya mengasimilasi pengetahuan tersebut (Jacobson, 2006). Fokus utamanya 
5adalah karyawan mampu menjelaskan, mengkodekan dan mengkomunikasikan 
pengetahuan kepada orang lain, kelompok, dan khususnya kepada perusahaan.
Szulanski (2001) bahwa ada empat faktor-faktor yang mempengaruhi 
intensi knowledge sharing saat ini adalah : mekanisme transfer knowledge 
sharing, sarana pendukung, budaya dan motivasi. Keempat variabel ini sangat 
berpengaruh terhadap pelaksanaan knowledge sharing yang dilakukan oleh 
perusahaan. Tujuan perusahaan melakukan knowledge sharing adalah 
dimaksudkan untuk melakukan transfer informasi dan pengetahuan mengenai 
perbankan, karena aliran informasi yang baik dapat menjadi salah satu faktor 
kunci keberhasilan perusahaan.
Tobing (2001) menyatakan bahwa dengan knowledge sharing, maka 
permasalahan-permasalahan yang berhubungan dengan penyebaran knowledge
organisasi dapat diatasi sehingga diharapkan PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil 
Makassar dapat mendukung misi dan tujuan perusahaan dalam meningkatkan 
daya saingnya. 
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas, maka 
peneliti tertarik memilih judul penelitian: “Faktor-faktor Yang Mempengaruhi 
Intensi Knowledge Sharing Pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil 
Makassar “.
1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang penelitian tersebut, maka perumusan 
masalah yang diajukan dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah faktor mekanisme transfer ilmu, sarana pendukung, budaya 
perusahaan dan motivasi mempengaruhi secara signifikan intensi knowledge 
sharing berdasarkan persepsi karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia 
Kanwil Makassar.
62. Faktor apakah yang paling dominan mempengaruhi intensi knowledge 
sharing pada PT. Bank Rakyat Indonesia, Tbk Cabang Makassar.
1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui faktor mekanisme transfer ilmu, sarana pendukung, 
budaya perusahaan dan motivasi yang mempengaruhi secara signifikan 
intensi knowledge sharing pada karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil 
Makassar.
2. Untuk mengetahui faktor yang dominan mempengaruhi intensi knowledge 
sharing pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar.
1.4 Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian yang dikemukakan dalam penelitian ini adalah :
1. Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada 
perusahaan mengenai knowledge sharing yang dimiliki karyawan terhadap
sesama rekan kerja.
2. Sebagai bahan masukan bagi kepala umum dan kepala bidang untuk dapat
mengetahui dan memahami masalah intensi knowledge sharing pada                
PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar.
3. Sebagai bahan masukan bagi pihak perusahaan dan seluruh karyawan bahwa 
intensi perilaku knowledge sharing dalam suatu perusahaan untuk dapat
meningkatkan kinerja karyawan.
4. Sebagai saran dan rekomendasi kepada perusahaan tempat melakukan 
penelitian mengenai hasil yang dicapai dari penelitian ini.
71.5 Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan adalah struktur penulisan secara garis besar yang
ada dalam penelitian.
Bab   I   : Pendahuluan
Pada bab ini terdiri dari latar belakang, masalah penelitian, rumusan
masalah penelitian, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan
sistematika penulisan.
Bab II    : Tinjauan Pustaka 
Pada bab ini menguraikan landasan teori, tinjauan empirik, kerangka 
pikir, dan hipotesis
Bab III : Metode Penelitian
Pada bab ini menguraikan rancangan penelitian, lokasi dan waktu 
penelitian, populasi dan sampel, sumber data, teknik pengumpulan 
data, variabel penelitian dan definisi operasional variabel, analisis data.
Bab IV : Hasil penelitian dan pembahasan 
Pada bab ini akan diuraikan tentang gambaran obyek penelitian, hasil 
penelitian dan pembahasan
Bab V   : Kesimpulan dan Saran-Saran
Bab ini berisi jawaban atas masalah yang diajukan. Kesimpulan dibuat
berdasarkan analisa dan interpretasi data, serta saran dibuat dengan
mempertimbangkan hasil penelitian yang diperoleh.
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TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Tinjauan Teori dan Konsep
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumberdaya manusia sebelumnya dikenal sebagai 
manajemen personalia, dan perubahan nama ini menggambarkan perluasan 
peran manajemen personalia dan peningkatan kesadaran bahwa sumberdaya 
manusia adalah kunci bagi suksesnya suatu perusahaan. Seorang manajer 
sumberdaya manusia dalam kapasitasnya sebagai staf harus bekerja sama 
dengan line manager dalam menangani berbagai masalah sumberdaya manusia. 
Para line manager berfungsi sebagai pendorong yang memotivasi karyawan 
untuk bekerja produktif dan manajer sumberdaya manusia berfungsi 
menyediakan tenaga kerja bagi divisi atau departemen yang dipimpin oleh line 
manager itu dengan sumberdaya manusia yang sesuai dengan kebutuhan divisi 
atau departemen tersebut.
Simamora (2004 : 4) manajemen sumberdaya manusia (human resources 
management) adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian 
balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok 
karyawan. Cahayani (2005 : 2) bahwa manajemen sumber daya manusia adalah 
sebagai stratejik dan koheren untuk mengelola aset paling berharga  milik 
organisasi, orang-orang yang bekerja di dalam organsisasi, baik secara individu 
maupun kolektif, guna memberi sumbangan untuk pencapaian sasaran 
organisasi.
Fahtoni (2006 : 10) berpendapat bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah proses pengendalian berdasarkan fungsi manajemen terhadap 
9daya yang bersumber dari manusia. Menurut Alwi (2008 :  10) bahwa 
manajemen sumber daya manusia adalah berkaitan dengan cara pengelolaan 
sumber daya insan dalam organisasi dan lingkungan yang mempengaruhinya 
agar mampu memberikan kontribusi secara optimal bagi pencapaian tujuan 
organisasi. Samsudin (2009 : 22) menyatakan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah suatu kegiatan pengelolaan yang meliputi pendayagunaan, 
pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa bagi manusia sebagai individu 
anggota organisasi atau perusahaan bisnis.
Berdasarkan definisi tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa 
manajemen sumber daya manusia adalah aktivitas-aktivitas yang dilaksanakan 
agar sumber daya manusia dalam organisasi dapat didayagunakan secara efektif 
dan efisien untuk mencapai tujuan.
Pengertian di atas, maka ada empat hal yang kian penting berkenaan 
dengan manajemen sumberdaya daya manusia yaitu :
1. Penekanan yang lebih dari biasanya terhadap pengintegrasian berbagai 
kebijakan sumberdaya manusia dengan perencanaan bisnis.
2. Tanggung jawab pengelolaan sumberdaya manusia tidak lagi terletak hanya 
pada manajer khusus, tetapi sekarang dianggap terletak pada manajemen lini 
senior.
3. Perubahan fokus dari hubungan serikat pekerja manajemen menjadi 
hubungan manajemen karyawan, dari kolektivisme menjadi individualisme.
4. Terdapat penekanan aksentuasi pada komitmen dan melatih inisiatif di mana 
manajer berperan sebagai penggerak dan fasilitator.
Menurut Sutrisno (2009 : 4) mengemukakan bahwa : “ Manajemen 
sumber daya manusia merupakan pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja 
organisasi sebagai sumber daya manusia yang sangat penting dalam memberi 
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kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan menggunakan beberapa fungsi dan 
kegiatan untuk memastikan bahwa sumber daya manusia tersebut digunakan 
secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, organisasi dan masyarakat “.
2.1.2 Perilaku Organisasi
Perilaku (behavior) adalah operasionalisasi dan aktualisasi sikap 
seseorang atau suatu kelompok dalam atau terhadap sesuatu (situasi dan 
kondisi) lingkungan (alam, masyarakat, teknologi atau organisasi). Sementara 
sikap adalah operasionalisasi dan aktualisasi pendirian. 
Perilaku Organisasi adalah suatu disiplin ilmu yang mempelajari 
bagaimana seharusnya perilaku tingkat individu, tingkat kelompok, serta 
dampaknya terhadap kinerja (baik kinerja individual, kelompok, maupun 
organisasi). Perilaku organisasi juga dikenal sebagai Studi tentang organisasi. 
Studi ini adalah sebuah bidang telaah akademik khusus yang mempelajari 
organisasi, dengan memanfaatkan metode-metode dari ekonomi, sosiologi, ilmu 
politik, antropologi dan psikologi. Disiplin-disiplin lain yang terkait dengan studi ini 
adalah studi tentang Sumber daya manusia dan psikologi industri serta perilaku 
organisasi.
Menurut Thoha (2008 : 5) mengemukakan bahwa perilaku organisasi 
merupakan suatu studi yang menyangkut aspek-aspek tingkah laku manusia 
dalam suatu organisasi atau suatu kelompok tertentu. 
Sopiah (2008 : 4) bahwa perilaku organisasi  adalah bidang studi yang 
menyelidiki pengaruh yang ditimbulkan oleh individu, kelompok dan struktur 
terhadap perilaku manusia di dalam organisasi dengan tujuan menerapkan 
pengetahuan yang didapat untuk meningkatkan efektivitas organisasi.
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Perilaku organisasi adalah sarana manusia bagi keuntungan manusia. 
Perilaku organisasi dapat diterapkan secara luas dalam perilaku orang-orang 
disemua jenis organisasi, seperti bisnis, pemerintahan, kemasyarakatan, sekolah 
dan organisai jasa lainnya. Apapun organisasi itu, ada kebutuhan untuk 
memenuhi perilaku manusia, karenanya perilaku manusia dalam organisasi 
agaknya tidak dapat diduga karena timbul dari kebutuhan dan sistem nilai yang 
terkandung dalam diri manusia.
2.1.3 Knowledge Management
Menurut Wikipedia, Knowledge Management merupakan suatu rangkaian 
kegiatan yang digunakan oleh organisasi atau perusahaan untuk 
mengidentifikasi, menciptakan, menjelaskan, dan mendistribusikan pengetahuan 
untuk digunakan kembali, diketahui, dan dipelajari di dalam organisasi. Kegiatan 
ini biasanya terkait dengan objektif organisasi dan ditujukan untuk mencapai 
suatu hasil tertentu seperti pengetahuan bersama, peningkatan kinerja, 
keunggulan kompetitif, atau tingkat inovasi yang lebih tinggi.
Definisi KM sangat beragam, karena konsep pengetahuan sendiri 
memiliki pengertian yang ambigu. Dalam definisi www.worldIQ.com yang dikutip 
oleh Rachmany & Akib (2002) manajemen pengetahuan berasal dari kata 
manajemen (management) dan pengetahuan (knowledge). Pengetahuan 
merupakan keyakinan yang diakui kebenarannya serta mencakup apa yang 
tersurat dan yang tersirat  Sedangkan manajemen adalah proses perencanaan 
dan pengendalian atas kinerja berbagai aktivitas. Berdasarkan pemahaman akan 
arti kata manajemen dan pengetahuan, secara terminologi, manajemen 
pengetahuan berarti sebuah proses perencanaan dan pengontrolan kinerja 
aktivitas tentang pembentukan proses pengetahuan.
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Dari perspektif pendidikan, knowledge management berarti kombinasi 
antara proses dan aplikasi sarana teknologi untuk mengelola, menyimpan dan 
menyediakan secara universal melalui jaringan elektronik, suatu proses 
penciptaan dan penyebaran pengetahuan dan kebijakan mengenai pengalaman 
pendidikan (Galbreath, 2000).
Tiwana  (2000)  mendefinisikan knowledge management sebagai  
pengelolaan pengetahuan organisasi untuk menciptakan nilai dan menghasilkan 
keunggulan bersaing atau kinerja prima. Knowledge management dipandang 
penting, karena implementasinya memberi manfaat pada bidang operasi dan 
pelayanan, dapat meningkatkan kompetensi personal, memelihara ketersediaan 
knowledge dan inovasi serta pengembangan produk.
Sykrme (2003) menyatakan bahwa meskipun KM didefinisikan dan 
diterapkan dalam berbagai lapangan yang berbeda, namun secara umum dapat 
ditarik pengertian bahwa KM menekankan:
1. Adanya usaha yang serius untuk meningkatkan sistem kognisi (organisasi, 
manusia, komputer, atau gabungan manusia dan sistem komputer)
2. Adanya aset-aset pengetahuan yang dikelola, yang berasal dari dalam dan 
luar organisasi, individu atau kelompok.
3. Adanya proses pengadaan, pengolahan, penyimpanan, dan penggunaan 
pengetahuan tersebut untuk mencapai tujuan tertentu.
4. Adanya penyebaran pengetahuan dan pengalaman baik melalui akses 
langsung ke database maupun melalui sharing dan kolaborasi ke lingkungan 
internal dan eksternal organisasi.
5. Adanya kreativitas dan inovasi menciptakan pengetahuan baru.
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2.1.4 Knowledge Sharing
Sejarah peradaban manusia dibagi ke dalam tiga gelombang/ era oleh 
Alvin Toffler, yaitu era pertanian, era industri, dan era informasi. Era pertanian 
adalah era dimana masyarakat bekerja dengan cara mengolah sumber daya 
alam seperti angin, air, tanah, dan manusia. Sedangkan sumber daya yang 
dibutuhkan oleh masyarakat pertanian adalah bahan mentah atau alam. Periode 
ini berlangsung selama 10.000 tahun. Tetapi sampai sekarang era / periode ini 
masih berlanjut di negara bagian dunia ke tiga (Jacobson, 2006). 
Dasar teknologi yang dibutuhkan oleh masyarakat di era ini adalah 
teknologi yang cara kerjanya secara manual. Media yang dipakai oleh era 
pertanian ini adalah media cetak, seperti Koran. Dapat dikatakan bahwa dalam 
era pertanian faktor yang menonjol adalah otot (Muscle) karena pada saat itu 
produktivitas ditentukan oleh otot. Dalam era industri, faktor yang menonjol 
adalah mesin (Machine). Era industri ditandai dengan berubahnya orientasi 
produksi ke penjualan. Ini berarti aspek menjual barang ke konsumen atau 
menarik hati konsumen untuk membeli barang harus lebih banyak digarap. 
Era informasi masih berlangsung sampai sekarang sejak tahun 1955. Era 
ini pertama kali terdapat di Amerika Serikat. Masyarakat informasi disebut 
sebagai information workers atau pekerja informasi. Mereka mencari informasi 
untuk penelitian di universitas. Elemen yang dihasilkan atau diolah oleh 
masyarakat informasi adalah informasi (transmisi data dan komputer). Teknologi 
yang mereka butuhkan untuk bekerja adalah teknologi cerdas seperti komputer 
dan barang elektronik lainnya. Sumber daya yang dibutuhkan oleh masyarakat 
informasi adalah pengetahuan masyarakat informasi. Keahlian Sumber Daya 
Manusia yang dibutuhkan adalah pekerja professional (dengan skill tinggi). 
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Prinsip perkembangan di era informasi adalah penerapan pengetahuan dalam 
teknologi. 
Pengetahuan sebagai modal intelektual mempunyai pengaruh yang 
sangat besar dalam menentukan kemajuan suatu organisasi. Pada era informasi 
memunculkan karakteristik masyarakat informasi dimana keberadaan informasi 
menjadi sangat penting dan menjadi salah satu kebutuhan pokok bagi setiap 
orang. Bagi masyarakat informasi banyak aspek kehidupan sangat bergantung 
kepada informasi. Tanpa informasi, kehidupan masyarakat informasi tidak akan 
berjalan sesuai dengan yang diharapkan, dan di dalam melakukan setiap 
kegiatannya, masyarakat informasi akan selalu membutuhkan informasi dan 
semakin menuntut informasi yang cepat, aktual, akurat, dan relevan. Informasi 
tersebut senantiasa mengisi segala aspek kehidupan, mulai dari lingkup individu, 
keluarga, sosial, hingga lingkup kelompok dan organisasi.
Begitu pula bagi suatu organisasi, apapun jenis organisasinya, informasi 
merupakan salah satu jenis sumberdaya yang paling utama. Karena informasi, 
orang-orang di dalam suatu organisasi memutuskan untuk melakukan atau tidak 
melakukan sesuatu, sehingga informasi menjadi penuntun bagi siapapun saat 
melakukan aktivitas keorganisasian. Dari sinilah kemudian muncul apa yang 
dinamakan pengetahuan.
Dapat disimpulkan bahwa pengetahuan (knowledge) adalah informasi 
yang diinterpretasikan dan diintegrasikan. Knowledge berasal dari informasi yang 
diserap dalam akal pikiran seseorang, sedangkan seorang lainnya mengasimilasi 
pengetahuan tersebut (Jacobson, 2006). Fokus utama dari knowledge sharing
dari masing-masing individu yaitu mampu menjelaskan, mengkodekan dan 
mengkomunikasikan pengetahuan kepada orang lain, kelompok kerja dalam 
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organisasi. Knowledge sharing dapat terjadi diantara individu, di dalam dan 
diantara tim, antara unit organisasi, dan antara organisasi (Glassop, 2002). 
Definisi diatas diperluas lagi dengan pernyataan bahwa knowledge 
sharing merupakan proses dimana individu secara kolektif dan interaktif 
memperbaiki sebuah pemikiran, gagasan, atau saran sesuai dengan petunjuk 
dari pengalaman individu (West dan Mayer, 1997). Yang paling menarik di 
berbagi pengetahuan, yaitu bahwa penelitian ini lebih memfokuskan pada 
masalah sisi penawaran, yaitu bagaimana memotivasi seseorang untuk mau 
membagi pengetahuannya. Namun, beberapa peneliti lain juga berfokus pada 
sisi permintaan, yaitu dimana individu mencari pengetahuan dan mengakuisisi 
perilaku pengetahuan tersebut. Beberapa penelitian lain mengartikan knowledge 
sharing sebagai gasasan yang awalnya dapat dimodifikasi secara progresif atau 
ditolak secara terus-menerus sampai muncul sebuah perspektif bersama. 
Sedangkan Ireland, Hitt dan Vaidyanath (2002) mendefinisikannya 
sebagai proses mengembangkan, mentransfer, mengintegrasikan dan 
menggunakan pengetahuan secara efektif dan efisien. Hooff dan Ridder (2004) 
memberikan pemahaman mengenai knowledge sharing sebagai proses dimana 
para individu secara mutual mempertukarkan pengetahuan mereka (baik 
pengetahuan tacit dan explisit), dan akhirnya secara terpadu dapat menciptakan 
pengetahuan baru. Sehingga dalam hal ini dapat diambil kesimpulan bahwa 
knowledge sharing merupakan suatu proses saling berbagi pengetahuan baik 
antar individu, maupun kepada organisasi, untuk menciptakan tujuan bersama 
bagi organisasi yang ingin menggunakan aset pengetahuan mereka untuk 
mencapai keunggulan kompetitif. Knowledge sharing bisa berupa pengetahuan 
tacit dan eksplisit. Tacit merupakan pengetahuan yang masih tersembunyi, yang 
masih belum dibagikan kepada orang lain, yang diperoleh dari sensemaking, 
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pengalaman, dan sebagainya. Sedangkan pengetahuan eksplisit merupakan 
pengetahuan dimana pengetahuan tersebut sudah dibagi, dikomunikasikan, dan 
diketahui oleh orang lain.
Van den Hoof dan Van Weemen (2004) mendefinisikan knowledge 
sharing sebagai aktivitas para individu saling bertukar intellectual capital 
personal. Hooff dan Ridder (2004) mendefinisikan bahwa knowledge sharing
adalah proses di mana para individu saling mempertukarkan pengetahuan 
mereka (tacit knowledge dan explicit knowledge).
Berbagi pengetahuan adalah kegiatan melalui pengetahuan (yaitu 
informasi, keterampilan, atau keahlian) dipertukarkan antara orang-orang, teman, 
atau anggota keluarga, sebuah komunitas (misalnya Wikipedia) atau sebuah 
organisasi. Organisasi telah mengakui bahwa pengetahuan merupakan aset tak 
berwujud yang berharga untuk menciptakan dan mempertahankan keunggulan 
kompetitif. Pengetahuan kegiatan berbagi umumnya didukung oleh sistem 
manajemen pengetahuan. Namun, teknologi merupakan hanya salah satu dari 
banyak faktor yang mempengaruhi berbagi pengetahuan dalam organisasi, 
seperti budaya organisasi, kepercayaan, dan insentif. Berbagi pengetahuan 
merupakan tantangan utama dalam bidang manajemen pengetahuan karena 
beberapa karyawan cenderung untuk menolak berbagi pengetahuan mereka 
dengan seluruh organisasi.
Menurut Dalkir (2005) mengidentifikasi risiko dalam berbagi pengetahuan 
adalah individu-individu yang paling sering dihargai untuk apa yang mereka 
ketahui, bukan apa yang mereka berbagi. Jika pengetahuan tidak dibagi, 
konsekuensi negatif seperti isolasi dan resistensi terhadap ide-ide terjadi. 
Pengetahuan bersama menawarkan sudut pandang yang berbeda dan solusi 
yang mungkin untuk masalah. Untuk mempromosikan berbagi pengetahuan dan 
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menghilangkan hambatan berbagi pengetahuan, budaya organisasi harus 
mendorong penemuan dan inovasi. Hal ini akan menghasilkan dalam penciptaan 
budaya organisasi.
Dalam perusahaan, pengetahuan sistematik berbentuk laporan, prosedur 
standar, foto dan gambar, serta dokumentasi yang menggambarkan proses-
proses penting perusahaan. Pengetahuan ini dengan mudah dapat dipindahkan 
kepada pihak lain dalam organisasi tentu saja melalui akses yang diberikan 
kepada anggota organisasi. Sementara itu, pengetahuan terbatinkan berada 
dalam konteks pengalaman individual. Mengelola kedua bentuk pengetahuan 
merupakan tugas penting bagi organisasi. Paling tidak, diperlukan mekanisme 
yang mendorong pemindahan antar bentuk-bentuk pengetahuan yang dimiliki 
organisasi agar mendapatkan kekuatan kolektif dari proses pembelajaran. 
Keengganan setiap anggota organisasi untuk berbagi pengetahuan merupakan 
hambatan bagi kemajuan pembentukan daya saing organisasi itu sendiri.
Menurut Raskov (2007), memberi pengertian berbeda dari istilah
knowledge sharing dan knowledge transfer. Knowledge sharing terjadi antar
individu dalam suatu komunitas, dimana individu berinteraksi dan berbagi
pengetahuan dengan individu lainnya melalui ruang maya atau tatap muka
sehingga unit analisis dalam knowledge sharing adalah individu. Di sisi lain,
knowledge transfer terjadi antar grup, antar unit bahkan antar organisasi atau
perusahaan, dimana sebuah grup berinteraksi dengan grup lain dalam rangka
membagi atau mentransfer pengetahuan. Oleh karena itu, untuk analisis dalam
knowledge transfer adalah tim atau unit/departemen. Menurut Lumbantobing 
(2011), knowledge sharing sudah mencakup pengertian knowledge transfer yang 
didefinisikan sebagai proses yang sistematis dalam mengirimkan, 
mendistribusikan dan mendiseminasikan pengetahuan dan konteks multidimensi 
18
dari seorang atau organisasi kepada orang atau organisasi lainnya yang 
membutuhkan melalui metoda dan media yang variatif. Dimana proses ini 
bertujuan untuk mengoptimalkan penggunaan atau eksploitasi knowledge 
esksisting dan untuk mendorong penciptaan pengetahuan baru sebagai hasil 
pembelajaran dan kombinasi dari berbagai pengetahuan yang berbeda.
2.1.5 Siklus Knowledge Sharing
Menurut Michael Polanyi dalam Lumbantobing (2011), menyatakan 
bahwa knowledge terdiri atas dua jenis yaitu tacit knowledge dan explicit 
knowledge. Tacit knowledge merupakan knowledge yang diam di dalam benak 
manusia dalam bentuk intuisi, judgement, skill, values dan belief yang sangat 
sulit diformalisasikan dan di transfer dengan orang lain, sedangkan explicit 
knowledge adalah knowledge yang dapat atau sudah terkodifikasi dalam bentuk 
dokumen atau bentuk berwujud lainnya sehingga dapat dengan mudah ditransfer
dan didistribusikan dengan menggunakan berbagai media. Explicit knowledge
dapat berupa formula, kaset/cd video dan audio, spesifikasi produk atau manual.
Menurut Nonaka dan Takeuchi (1995) kedua jenis knowledge tersebut 
dapat dikonversi melalui empat jenis proses konversi, yaitu: sosialisasi, 
eksternalisasi, kombinasi dan internalisasi. Keempat jenis proses konversi ini 
disebut seci process yang terfokus pada sumber daya manusia, yaitu :
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Gambar 2.1 The Nonaka’s SECI Model
Sumber : Miranda S. Goeltom (2008 : 23)
1. Socialization (tacit to tacit), yakni proses transfer pengetahuan tacit 
seseorang ke orang lain melalui pengamatan, pengulangan dan praktik 
secara langsung. Pengetahuan yang disosialisasikan lebih pada bentuk 
keterampilan (skill) yang diperoleh dari pengalaman. Pengetahuan seperti ini 
tidak akan pernah menjadi eksplisit sehingga tidak mudah untuk dibagi atau 
ditularkan secara luas dalam organisasi.
2. Externalization (from tacit to explicit), berupa proses artikulasi pengetahuan 
tacit ke dalam pengetahuan eksplisit sehingga bisa dibagi dan ditularkan 
kepad aorang lain dalam suatu organisasi.
3. Combination (expilicit to explicit) adalah suatu proses yang menggabungkan 
berbagai pengetahuan eksplisit dalam suatu organisasi, kemudian diolah 
menjadi suatu pengetahuan baru yang eksplisit.
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4. Internalization (from explicit to tacit), berupa penyerapan pengetahuan 
eksplisit baru yang telah bisa ditularkan secara luas dalam organisasi melalui 
proses belajar menjadi pengetahuan tacit dari individu-individu dalam 
organisasi.
2.1.6 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Intensi Knowledge Sharing
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi intensitas Knowledge sharing, 
menurut Szulanski (2001) dapat dikemukakan sebagai berikut :
1. Mekanisme transfer ilmu pengetahuan
Mengelola pengetahuan memerlukan upaya yang didasarkan 
pemahaman pada lima hal penting, yaitu sebagai berikut :
a. Pengetahuan hidup di dalam tindakan manusia yang mengetahui (knowledge 
lives in the human act of knowing). Dalam pandangan Wenger (2002), unsur 
tindakan merupakan unsur penting untuk memperlihatkan perbedaan antara 
himpunan pengetahuan (storage of knowledge) dan aktivitas konkret 
berdasarkan pengetahuan itu. 
b. Pengetahuan bersifat tersembunyi maupun terpampang (knowledge is tacit 
as well as explicit). Sebuah organisasi pada dasarnya mengandalkan 
keunggulan pengetahuan yang tertanam dalam interaksi antar pegawai. 
Inilah pengetahuan yang tidak mudah ditiru “dicuri” oleh organisasi lain. Para 
pengawas bank, kasih, ahli moneter, maupun petugas satuan pengamanan 
di Bank Indonesia bekerja dalam interaksi yang terus menerus sehingga 
secara alamiah terciptalah himpunan pengetahuan.
c. Pengetahuan bersifat sosial maupun individual (knowledge is social as well 
as individual). Sebagian besar pengetahuan yang kita miliki sebenarnya 
adalah pengetahuan milik banyak orang. Ada kesadaran bahwa interaksi 
sosial sebagai sumber pengetahuan adalah kunci sukses sebuah organisasi 
dalam dalam dunia yang bergerak cepat seperti sekarang.
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d. Pengetahuan bersifat umum (knowledge is dynamic). Walaupun setiap 
pengetahuan memiliki landasan atau inti (core) yang relatif stabil, sebagian 
besar pengetahuan yang akhirnya diterapkan dalam pekerjaan merupakan 
pengetahuan yang berubah-ubah, dan dalam dunia yang semakin kompleks, 
perubahan itu semakin cepat. Akibatnya, sulit bagi seorang untuk selalu 
memperbarui pengetahuan-pengetahuannya dengan mengandalkan 
kesendirian, dan akan jauh lebih mudah baginya jika ada komunitas yang 
menyediakan interaksi dengan sesama.
e. Struktur sosial dapat dijadikan alat manajemen (social structure as a 
management tool). Setiap organisasi perlu menyadari betapa penting peran 
struktur sosial dalam mendukung kegiatan belajar, pengembangan 
kompetensi, dan pengelolaan pengetahuan.
2. Sarana Pendukung
"Mewujudkan infrastruktur yang lengkap untuk mendukung terciptanya 
industri perbankan yang sehat" Program ini bertujuan untuk mengembangkan 
sarana pendukung operasional perbankan yang efektif seperti credit bureau, 
lembaga pemeringkat kredit domestik, dan pengembangan skim penjaminan 
kredit. Pengembangan credit bureau akan membantu perbankan dalam 
meningkatkan kualitas keputusan kreditnya. Penggunaan lembaga pemeringkat 
kredit dalam publicly-traded debt yang dimiliki bank akan meningkatkan 
transparansi dan efektivitas manajemen keuangan perbankan. Sedangkan 
pengembangan skim penjaminan kredit akan meningkatkan akses kredit bagi 
masyarakat. Dalam waktu tiga tahun ke depan diharapkan telah tersedia 
infrastruktur pendukung perbankan yang mencukupi.
Menurut Moenir (1992) bahwa sarana pendukung adalah segala jenis 
peralatan, perlengkapan kerja, dan fasilitas pendukung yang berfungsi sebagai 
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alat utama/pembantu dalam pelaksanaan pekerjaan, dan juga dalam rangka 
kepentingan yang sedang berhubungan dengan usaha perbankan.
Pengertian diatas jelas memberi arah bahwa sarana pendukung adalah 
merupakan seperangkat alat yang digunakan dalam proses kegiatan di 
perbankan baik alat tersebut adalah merupakan peralatan pendukung maupun 
peralatan utama, yang keduanya berfungsi untuk mewujudkan tujuan yang 
hendak dicapai.
3. Budaya perbankan
Pada mulanya istilah budaya (culture) populer dalam disiplin ilmu 
antropologi. Kata kebudayaan berasal dari bahasa sansekerta buddhayah. Kata 
buddhayah merupakan bentuk jamak dari buddhi yang berarti “budi” atau “akal”. 
Sedangkan kata culture berasal dari kata colere yang memiliki makna 
“mengolah”, “mengerjakan”. Istilah culture berkembang hingga memiliki makna 
sebagai “segala daya dan upaya manusia untuk mengubah alam.
Dalam rentang dua puluh tahun terakhir, topik budaya perusahaan 
menarik perhatian banyak orang, khususnya mereka yang mempelajari masalah 
perilaku organisasi. Budaya perusahaan mulai dipandang sebagai sesuatu hal 
yang memiliki peranan penting dalam mencapai tujuan akhir suatu organisasi.
Jadi pandangan-pandangan tentang budaya perbankan umumnya menekankan 
pada pentingnya nilai-nilai yang dianut bersama yang menjadi pengikat diantara 
anggota organisasi yang memberi pengaruh terhadap perilaku anggota 
organisasi. Budaya juga membedakan antara satu organisasi dengan organisasi 
lainnya. 
Lingkungan yang berbeda akan memberi dampak pada pola dan warna 
budaya, karena itu terjadi pola dan warna budaya yang tebal dan tipis. Dalam 
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budaya yang tebal terdapat kesepakatan yang tinggi dari anggotanya untuk 
mempertahankan apa yang diyakini benar dari berbagai aspek sehingga dapat 
membina keutuhan, loyalitas dan komitmen organisasi. Kesepakatan bersama ini 
diwariskan dari satu generasi ke generasi berikutnya. Jadi ada proses dalam 
mengadaptasi budaya kepada pegawai. Masalah sosialisasi budaya dilakukan 
pada saat perusahaan menerima pegawai baru, sehingga pegawai bersangkutan 
sudah terbentuk perilakunya sesuai dengan budaya yang ada.
Menurut Sedarmayanti (2008 : 75) bahwa : "Budaya perbankan adalah 
sebuah keyakinan, sikap dan nilai yang umumnya dimiliki, yang timbul dalam 
perusahaan perbankan."
Alwi (2008 : 50) mengemukakan bahwa : “Budaya perbankan merupakan 
kumpulan nilai-nilai yang harus selalu menjadi pegangan karyawan dalam 
organisasi untuk memahami tindakan yang mana yang dipertimbangkan untuk 
diterima dan yang tidak diterima.”
Budaya perusahaan mempunyai dua tingkatan yaitu pada tingkatan yang 
lebih dalam dan kurang terlihat, budaya merujuk pada nilai-nilai yang dianut 
bersama oleh orang dalam kelompok dan cenderung bertahan sepanjang waktu. 
Pengertian ini mencakup tentang apa yang penting dalam kehidupan dan sangat 
bervariasi dalam perusahaan perbankan yang berbeda. Pada tingkatan yang 
lebih terlihat, budaya menggambarkan pola atau gaya perilaku suatu organisasi, 
sehingga pegawai-pegawai baru secara otomatis terdorong untuk mengikuti 
perilaku sejawatnya.
Rachmawati (2004 : 118) menyatakan bahwa : "Budaya perbankan
merupakan sistem penyebaran kepercayaan dan nilai-nilai yang berkembang 
dalam suatu organisasi dan mengarahkan perilaku segenap anggota organisasi. 
Selain itu budaya perbankan mengacu ke suatu sistem makna bersama yang 
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dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi-
organisasi lain."
Mc Kenna dan Nic Beech, terjemahan (2000 : 62) mengemukakan bahwa  
"Budaya perbankan atau perusahaan sebagai pola asumsi-asumsi yang 
mendasar di mana kelompok yang ada menciptakan, menemukan atau 
berkembang dalam proses belajar untuk menanggulangi kesulitan-kesulitan 
adaptasi eksternal dan integrasi internal."
Budaya perbankan merupakan aspek subjektif dari apa yang terjadi                  
di dalam organisasi. Hal ini mengacu kepada abstraksi, seperti nilai dan norma 
yang meliputi seluruh atau bagian dari bisnis. Hal ini mungkin tidak didefinisikan, 
didiskusikan atau bahkan diperhatikan, namun budaya dapat memiliki pengaruh 
penting pada perilaku seseorang.
Budaya mengacu pada struktur organisasi yang dalam, berakar dari nilai, 
keyakinan dan asumsi yang dimiliki anggota organisasi. Sebaliknya, iklim 
mengacu kepada aspek lingkungan dari budaya yang secara sadar dipahami 
oleh organisasi. Budaya perusahaan menawarkan suatu sistem bersama 
mengenai arti, di mana menjadi dasar untuk komunikasi dan pemahaman 
bersama. Jika fungis ini tidak direalisasikan dalam suatu cara yang layak, budaya 
mungkin secara signifikan mengurangi efisiensi organisasi.
4. Motivasi
Motivasi berasal dari bahasa latin movere yang berarti dorongan atau 
penggerakan. Secara umum motivasi dapat diartikan sebagai dorongan dan 
keinginan serta upaya yang muncul dari diri seorang individu untuk melakukan 
suatu hal. Motivasi (motivation) sebagai proses yang menjelaskan intensitas, 
arah dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya. 
Motivasi adalah suatu proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong 
seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah kepada 
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tercapainya tujuan tersebut. Kebutuhan yang dimaksudkan adalah suatu 
keadaan dalam diri (internal state) yang menyebabkan hasil-hasil atau keluaran-
keluaran tertentu yang menarik. 
Menurut Sunyoto (2012 : 11) mengatakan bahwa motivasi adalah suatu 
kekuatan yang dihasilkan dari keinginan seseorang untuk memuaskan 
kebutuhannya, misalnya : rasa lapar, haus dan dahaga “.
Suyatno (2011 : 171), motivasi didefinisikan sebagai kesediaan untuk 
melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi kebutuhan individual 
tersebut.
Wahjono (2010 : 78) mengemukakan bahwa motivasi adalah kesediaan 
untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa kebutuhan 
individual.
Motivasi diibaratkan sebagai jantungnya manajemen karyawan. Motivasi 
merupakan dorongan yang membuat karyawan melakukan sesuatu dengan cara 
dan untuk mencapai tujuan tertentu. Tidak ada keberhasilan mengerjakan 
sesuatu, seperti mengelola karyawan, tanpa adanya motivasi, baik dari manajer 
maupun dari karyawan. Manajer membutuhkan keterampilan untuk memahami 
dan menciptakan kondisi di mana semua anggota tim kerja dapat termotivasi. Ini 
merupakan tantangan besar karena tiap karyawan memiliki kebedaan 
karakteristik dan respons pada kondisi yang berbeda. Sementara kondisi itu 
sendiri, termasuk jenis masalah, selalu berubah-ubah sepanjang waktu. Semua 
itu merupakan prasyarat untuk mencapai motivasi karyawan yang efektif yang 
didukung oleh lingkungan manajemen dan kepemimpinan yang nyaman. 
Sebaliknya karyawan yang tidak memiliki motivasi dicirikan antara lain oleh 
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sering stres, sakit fisik, malas bekerja, kualitas kerja rendah, kominukasi personal 
yang kurang, dan masa bodoh dengan tugas pekerjaannya.
Seorang manajer harus mengenal konsep motivasi agar manajer juga 
memahami bahwa bawahan juga orang (manusia) seperti dirinya yang 
mempunyai martabat, harga diri, kepribadian, emosi, keyakinan, kepercayaan, 
keinginan dan harapan. Dengan mengenal dan memahami konsep motivsai 
maka manajer tidak akan memperlakukan bawahan sebagai objek perahan akan 
tetapi bawahan akan dijadikan sebagai partner kerja sama untuk mencapai 
tujuan organisasi.
Sedangkan menurut Pasaribu (2009), faktor-faktor yang mempengaruhi 
intensi knowledge sharing adalah :
1. Faktor internal
a. Karakteristik knowledge (yang ditransfer) yang mengandung dua 
komponen, yaitu tacit knowledge dan pengetahuan terwujud (explicit 
knowledge)
b. Kolaborasi (dalam proses transfer) dengan dua komponen, trust dan kerja 
sama internal. Menurut Covey (dalam Pasaribu, 2009) dengan kata lain, 
trust tersebut merupakan perekat perusahaan dan hubungan antar-
karyawan. Maksudnya adalah setiap pihak percaya bahwa orang lain 
mampu dan berketerampilan dasar untuk menjalankan tugasnya, 
kemauan untuk melakukan hal yang baik atau bersikap positif bagi orang 
lain, dan berkeyakinan bahwa orang lain itu dimotivasi oleh prinsip 
keadilan terhadap sesame
2. Faktor eksternal
Adaptasi dalam knowledge sharing terdiri dari dua komponen, replikasi dan 
rutinitas. Replikasi dari knowledge sharing merupakan strategi perusahaan 
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bagi pertumbuhan dari profitabilitas perusahaan dan knowledge sharing 
dapat juga digambarkan sebagai suatu proses rutin melalui tingkat mana 
pada suatu organisasi, apakah ada individu, grup, departemen, dan 
seterusnya.
2.2 Tinjauan Empirik
Tabel 2.1 Tinjauan Empirik
Peneliti Judul Hasil
Musazdin Said 
(2010)
Analisis Faktor-Faktor Yang 
Mempengaruhi Knowledge 
sharing Karyawan Perum 
BULOG Divisi Regional DKI 
Jakarta
Hasil analisis Uji-t men unjukkan bahwa hanya 
variabel Budaya yang mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap Efektifitas Knowledge 
sharing Karyawan sedangkan Indikator 
Hubungan Kerja dan Otoritas merupakan 
indikator yang berpengaruh dominan terhadap 
efektifitas knolwedge sharing karyawan. 
Indikator menunjang penyelesaian tugas 
sehari-hari merupakan indikator yang dominan 
dipengaruhi oleh knowledge sharing yang 
efektif
Yenni 
Roeshinta, 
(2011)
Trust Sebagai Prediktor 
Positif Bagi Intensi 
Knowledge sharing pada 
karyawan
Dari hasil penelitian ini diperoleh rxy = 0.734, 
R square = 0.538 (p<0.05) yang berarti trust 
pada karyawan terbukti menjadi prediktor 
positif bagi intensi knowledge sharing dengan 
sumbangan efektif sebesar 53.8% dan garis 
regresi yang diperoleh Y`= 17.225 + 0.843X1. 
Hasil penelitian juga menunjukkan mayoritas 
subjek penelitian memiliki intensi knowledge 
sharing dan trust yang tergolong tinggi.
Saiful, (2006) Analisis faktor-faktor utama 
yang mempengaruhi 
keinginan Untuk Sharing 
Pengetahuan Studi Kasus 
PT. Telekomunikasi 
Indonesia, Tbk
Hasil pengujian menunjukkan bahwa attitude 
toward knowledge sharing dan dimensi 
subjective norm berpengaruh positif terhadap 
intention to share knowledge. Hasil pengujian 
tersebut juga membuktikan bahwa subjective 
norm selain berpengaruh secara langsung 
juga berpengaruh secara tidak langsung 
terhadap intention to share knowledge melalui 
attitude toward knowledge sharing. Dimensi 
organizational climate juga berpengaruh tidak 
langsung terhadap intention to share 
knowledge melalui subjective norm, dan 
transformational leadership berpengaruh pada 
organizational climate. Meskipun demikian, 
hasil pengujian tersebut juga menunjukkan 
bahwa sense of urgency tidak memiliki 
pengaruh positif terhadap intention to share 
knowledge sekalipun dimensi tersebut 
dipengaruhi secara positif oleh 
transformational leadership
Sumber : Penulis
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2.3 Kerangka Pikir
PT. Bank Rakyat Indonesia merupakan perusahaan yang bergerak di 
bidang jasa perbankan, dimana dalam menjalankan aktivitas usahanya maka 
perusahaan perlu melakukan peningkatan kinerja karyawan melalui Intensi 
Knowlodge sharing merupakan salah satu proses utama di dalam Knowledge 
Management (KM) yang selama ini lebih ditujukan untuk memaksimalkan
pengetahuan kepada perusahaan yang membutuhkannya. Adapun faktor-faktor 
yang mempengaruhi Knowledge pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil 
Makassar adalah : mekanisme transfer, sarana pendukung, budaya, motivasi.
Dimana keempat fakor tersebut dapat memudahkan dalam penyelesaian 
pekerjaan serta dapat meningkatkan pengetahuan khususnya dalam hal 
perbankan karena adanya transfer pengetahuan antara satu karyawan dengan 
karyawan lainnya.
Untuk lebih jelasnya akan disajikan bagan kerangka pikir dalam penelitian 
yang dapat dilihat melalui skema sebagai berikut :
                                                                                    
Gambar 2.2 Kerangka Pikir Penelitian
Mekanisme 
Transfer (X1)
Sarana 
Pendukung (X2)
Budaya (X3)
Motivasi (X4)
Intensi Knowledge 
Sharing 
(Y)
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2.4 Hipotesis
Berdasarkan masalah yang telah dikemukakan, maka dikemukakan 
hipotesis yang merupakan dugaan sementara terhadap masalah pokok yang 
diajukan adalah :
1. Diduga bahwa faktor mekanisme transfer ilmu, sarana pendukung, budaya 
perusahaan dan motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap intensi 
knowledge sharing pada karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil 
Makassar.
2. Diduga pula bahwa faktor yang paling dominan mempengaruhi intensi 
knowledge sharing pada PT. Bank Rakyat Indonesia, Tbk Cabang Makassar 
adalah mekanisme transfer.
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BAB III
METODE PENELITIAN
3.1 Rancangan Penelitian
Desain penelitian adalah kerangka kerja atau rencana untuk melakukan 
penelitian yang akan digunakan sebagai pedoman dalam mengumpulkan dan 
menganalisis data. Desain penelitian yang digunakan untuk memperoleh bukti-
bukti empiris dalam menjawab pertanyaan penelitian yang disebarkan melalui 
selebaran kuesioner atau pertanyaan kepada responden dalam hal ini adalah 
karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia untuk mengangkat permasalahan 
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi intensi knowledge sharing pada                 
PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar. 
3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian
Penelitian merupakan suatu cara yang obyektif dan sistematis untuk 
menemukan pemecahan terhadap masalah yang diajukan. Penelitian ini 
dipusatkan pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar berlokasi di Jalan 
Ahmad Yani Makassar. Sedangkan waktu yang digunakan dalam melakukan 
penelitian diperkirakan dua bulan mulai bulan April sampai bulan Juni tahun 
2013.
3.3 Populasi dan Sampel
Dalam penelitian ini, yang merupakan populasi adalah seluruh karyawan 
PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar. Teknik pengambilan sampel 
dengan menggunakan rumus Yamane, sebagaimana yang dikemukakan oleh 
Sarjono dan Julianita (2011 : 30), yaitu :
               N
n =                    
          N.d2 + 1
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                 150
n =                    
        1 + 150 (0,10)2
           150
n =                    
          2,50
n = 60
Keterangan : 
                    n   =  Jumlah sampel
                    N  =  Jumlah populasi
                    d2  =  Standar kesalahan 
Jumlah sampel dari hasil perhitungan Yamane (2004 : 67) sebesar 60 orang 
responden sedangkan teknik penarikan sampel yang digunakan adalah 
purposive sampling yaitu penentuan sampel menurut kriteria yaitu karyawan 
yang bekerja diatas 1 tahun pada PT. Bank Rakyat Indonesia di Makassar dan 
selain itu karyawan yang mengikuti knowledge sharing.
3.4 Jenis dan Sumber Data
Jenis data penelitian yang digunakan adalah :
1. Data kualitatif yaitu data yang diperoleh dari penyebaran kuesioner kepada 
responden. 
2. Data kuantitatif yaitu data yang dituangkan dalam bentuk angka-angka  yang 
berkaitan dengan hasil penelitian.
Sedangkan sumber data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah :
1. Data  primer  adalah data yang diperoleh  dengan  jalan mengadakan  
kuesioner menyebarkan selebaran kuesioner kepada responden mengenai 
faktor-faktor yang mempengaruhi intensi knowledge pada PT. Bank Rakyat 
Indonesia Kanwil Makassar.
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2. Data sekunder adalah data yang diperoleh dari berbagai sumber dokumen-
dokumen atau laporan tertulis lainnya yang ada pada PT. Bank Rakyat 
Indonesia Kanwil Makassar.
3.5 Teknik Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data merupakan salah satu aspek yang berperan 
dalam kelancaran dan keberhasilan dalam suatu penelitian. Dalam penelitian ini 
metode pengumpulan data yang digunakan adalah sebagai berikut:
1. Field Research (Penelitian Lapangan)
a. Observasi
Teknik pengumpulan data dengan mengadakan tinjauan langsung ke 
perusahaan PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar
b. Wawancara
Teknik pengumpulan data dengan mengadakan interview atau tanya 
jawab kepada pemilik perusahaan, staf karyawan serta orang yang terkait 
dengan penelitian ini. 
c. Angket atau kuesioner 
Teknik pengumpulan data melalui formulir-formulir yang berisi 
pertanyaan-pertanyaan yang diajukan secara tertulis pada seseorang 
atau sekumpulan orang untuk mendapatkan jawaban atau tanggapan dan 
informasi yang diperlukan oleh peneliti.
2. Library Research (Penelitian Pustaka)
Metode pengumpulan data dimana peneliti mengadakan penelitian seperti 
buku-buku, majalah, dokumen perusahaan yang ada kaitannya dengan 
masalah yang akan diteliti.
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3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
Berikut ini akan dikemukakan variabel penelitian dan definisi operasional 
dapat dikemukakan sebagai berikut :
Tabel 3.1 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
Variabel Definisi Indikator Pengukuran
Mekanisme transfer Menggambarkan 
tingkat efektivitas 
pendistribusian 
pengetahuan yang 
lebih baik
- Perusahaan 
mengandalkan proses
interaksi komunikasi antar 
pegawai
- Perusahaan membagi 
informasi sebagai sumber 
pengetahuan
- Perusahaan membagi 
informasi menyangkut 
program kerja inti
STS = 1 
TS    = 2 
N      = 3 
S      = 4 
SS    = 5
Sarana pendukung sarana-sarana yang 
disediakan oleh 
perusahaan dalam 
rangka memudahkan 
transfer pengetahuan 
yang dilakukan antar
karyawan
- Penerapan sistem 
informasi mendukung 
dalam pelaksanaan 
knowledge sharing
- Informasi melalui website 
internet dalam 
mempermudah dalam 
penyelesaian pekerjaan
- Internet dapat dijadikan 
sebagai sarana komunikasi 
yang efektif dalam 
melakukan knowledge 
sharing
STS = 1
TS    = 2
N      = 3
S      = 4 
SS   = 5
Budaya kumpulan nilai-nilai 
yang harus selalu 
menjadi pegangan 
karyawan dalam 
perusahaan untuk 
memahami tindakan 
yang mana yang 
dipertimbangkan untuk 
diterima dan yang tidak 
diterima
- Perusahaan memberikan 
kebebabasan berpendapat 
sesuai koridor atau aturan
- Perusahaan memberikan 
kebebasan berinovasi 
sesuai tugas pokok
- Perusahaan memberikan 
dorongan kepada 
karyawan agar memiliki 
inisiatif dalam 
mengembangkan 
perusahaan
- Bertindak proaktif 
merupakan faktor budaya 
tanggap kerja
STS = 1 
TS    = 2 
N      = 3 
S      = 4 
SS    = 5
bersambung
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Sambungan tabel 3.1 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
Motivasi faktor-faktor yang 
memotivasi karyawan 
untuk mau membagi 
pengetahuan yang 
dimiliki
- Kesesuaian gaji dengan 
kebutuhan karyawan
- Memberikan kesempatan 
bagi karyawan untuk 
mengikuti promosi jabatan
- Tunjangan untuk 
meningkatkan 
kesejahteraan karyawan 
dan keluarganya
- Bonus diberikan oleh 
perusahaan setiap sekali 
dalam setahun
STS = 1
TS    = 2
N      = 3
S      = 4 
SS   = 5
Intensi Knowledge 
sharing karyawan
proses dimana individu 
secara kolektif dan 
interaktif memperbaiki 
sebuah pemikiran, 
gagasan, atau saran 
sesuai dengan 
petunjuk dari 
pengalaman individu
- Program knowledge 
sharing dapat 
meningkatkan           
kinerja karyawan
- Knowledge sharing telah 
mendukung kepuasan 
kerja karyawan
- Knowledge sharing yang 
dilakukan mening-katkan 
skill dan keteram-pilan 
karyawan
- Pelaksanaan knowledge 
sharing telah dilakukan 
sesuai dengan kebijakan 
perbankan
STS = 1 
TS    = 2 
N      = 3 
S      = 4 
SS    = 5
3.7 Instrumen Penelitian
Pengukuran yang digunakan untuk mengukur instrumen atas tanggapan 
responden adalah menggunakan skala likert dengan interval 1 sampai 5 
menyesuaikan pertanyaan yang diajukan. Contoh interval jawaban dan skor yang 
diberikan untuk setiap item pertanyaan : Sangat tidak setuju, skor = 1, tidak 
setuju, skor = 2, netral, skor = 3, setuju, skor = 4 dan sangat setuju, skor = 5.
3.8 Analisis Data
Untuk membuktikan hipotesis yang telah dikemukakan maka digunakan 
metode analisis sebagai berikut :
1. Analisis regresi berganda untuk melihat sejauh mana pengaruh faktor-faktor 
yang mempengaruhi knowledge sharing dengan persamaan rumus 
dikemukakan oleh Somantri (2006 : 250) dengan persamaan :
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Y = bo + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + e
di mana :
Y    = Intensi Knowledge sharing karyawan
X1  =  Mekanisme Transfer
X2  =  Sarana Pendukung
X3  =  Budaya
X4  = Motivasi
  b0   = Nilai konstanta
       b1,b2,b3, b4  = Koefisien regresi 
                e      = Standar error
2. Uji valididtas
Uji validitas akan dilakukan dengan metode Pearson atau metode Product 
Moment, yaitu dengan menggunakan mengkorelasikan skor butir pada 
kuesioner dengan skor totalnya. Jika nilai koefisien korelasinya lebih dari 0,3 
maka butir pertanyaan tersebut dapat dikatakan valid. Uji validitas ini 
menggunakan bantuan program SPSS 17.0 for windows. 
3. Uji reliabilitas
Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS 
versi 17, yang akan memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan 
uji statistik Cronbach Alpha (α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai Cronbanch Alpha > 0,60 ( Ghozali, 2006 ).
4. Pengujian hipotesis yaitu suatu analisis untuk menguji tingkat signifikan dari 
koefisien regresi, mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi knowledge 
sharing dengan menggunakan pengujian sebagai berikut :
a. Uji serempak (Uji F) untuk pengujian Hipotesis pertama.
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel bebas 
(mekanisme transfer, sarana pendukung, budaya, motivasi) secara 
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bersama-sama mempunyai pengaruh yang bermakna terhadap 
knowledge sharing (variabel terikat). Pengujian dilakukan dengan 
membandingkan nilai Fhitung dengan F tabel pada derajat kesalahan  5 % (
= 0,05). Apabila nilai Fhitung > dari nilai F tabel maka berarti variabel 
bebasnya secara serempak memberikan pengaruh yang bermakna 
terhadap variabel terikat  atau hipotesis pertama diterima.
b. Uji parsial (Uji T)  Untuk pengujian hipotesis kedua.
Uji ini adalah untuk mengetahui apakah pengaruh masing-masing variabel 
bebas terhadap variabel terikat bermakna atau tidak. Pengujian dilakukan 
dengan membandingkan antara nilai Thitung masing-masing variabel bebas 
dengan nilai T tabel dengan derajat kesalahan 5 % ( = 0.05) apabila nilai 
thitung > t tabel, maka variabel bebasnya memberikan pengaruh bermakna 
terhadap variabel terikat.   
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Gambaran Umum Responden
Gambaran umum responden disajikan dalam penelitian ini guna 
memberikan deskripsi mengenai karakteristik responden yang telah mengisi 
kuesioner penelitian. Penyajian demografi responden ini diperlukan untuk 
menggambarkan kondisi responden yang merupakan informasi tambahan untuk 
memahami hasil-hasil penelitian.
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan dan karyawati pada   
PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar. Berdasarkan daftar pertanyaan 
yang telah diisi oleh responden, maka diperoleh informasi data identitas 
responden. Penyajian data mengenai identitas responden disini, yaitu untuk 
memberikan gambaran tentang keadaan data individu dari responden, yang 
diidentifikasi berdasarkan : jenis kelamin, usia responden, jenjang pendidikan, 
serta lama kerja, yang dapat dijelaskan pada uraian berikut ini :
1.  Responden menurut jenis kelamin
Komposisi responden berdasarkan jenis kelamin dalam penelitian ini 
dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4.1
Responden menurut Jenis Kelamin
Jenis kelamin Frekuensi Persentase
Pria 24 40
Wanita 36 60
Jumlah 60 100
Sumber : Data primer diolah, 2013
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Berdasarkan tabel 4.1 di atas nampak bahwa responden wanita 
merupakan responden mayoritas yaitu sebanyak 36 orang (60%) dari total 60
responden yang menjadi sampel penelitian, hal ini berarti bahwa sebagian                    
besar karyawan yang bekerja pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil    
Makassar adalah wanita.
2. Responden menurut usia
Berdasarkan data primer yang dikumpulkan melalui penyebaran 
kuesioner, diperoleh profil responden menurut usia sebagaimana nampak pada 
tabel berikut.
Tabel 4.2
Responden menurut Umur
Usia Frekuensi Persentase
< 25 tahun 4 6,7
20 – 35 tahun 11 18,3
36 – 45 tahun 29 48,3
di atas 45 tahun 16 26,7
Jumlah 60 100
Sumber : Data primer diolah, 2013
Berdasarkan tabel 4.2 di atas nampak bahwa responden berusia      
antara 36 – 45 tahun adalah yang terbesar dalam penelitian ini yakni sebanyak 
29 orang atau 48,3% dari total 60 orang responden yang berpartisipasi                    
dalam penelitian ini, sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata karyawan dan 
karyawati pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar adalah berusia 
antara 36-45 tahun.                    
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3. Responden menurut Jenjang Pendidikan
Komposisi responden berdasarkan jenjang pendidikan dapat dilihat     
pada tabel berikut.
Tabel 4.3
Responden menurut Jenjang Pendidikan
Jenjang Pendidikan Frekuensi Persentase
Akademi (D3) 13 21,7
Sarjana Lengkap (S1) 40 66,7
Pasca Sarjana (S2) 7 11,7
Jumlah 60 100
Sumber : Data primer diolah, 2013
Berdasarkan tabel 4.3 di atas nampak bahwa responden berpendidikan 
sarjana lengkap merupakan responden mayoritas yaitu 40 orang atau sebesar 
66,7% dari total 60 responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini, hal                     
ini berarti bahwa sebagian besar karyawan dan karyawati pada PT. Bank              
Rakyat Indonesia Kanwil Makassar adalah lulusan dari Sarjana (S1), hal ini 
dimaklumi karena adanya tuntutan perusahaan yang mensyaratkan harus 
memiliki jenjang pendidikan S1.
4. Responden menurut Lama Bekerja
Apabila dilihat dari masa kerja atau lamanya seorang responden 
mengabdikan diri pada perusahaan PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil  
Makassar dapat dilihat melalui tabel berikut.
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Tabel 4.4
Responden menurut Lama Bekerja
Lama Bekerja Frekuensi Persentase
1 – 5 tahun 1 1,7
5 – 10 tahun 26 43,3
Di atas 10 tahun 33 55
Jumlah 60 100
Sumber : Data primer diolah, 2013
Dari data tersebut di atas nampak bahwa lama bekerja responden yang 
terbesar dalam penelitian ini adalah di atas 10 tahun yakni sebanyak 33 orang 
atau 55%, hal ini dapat disimpulkan bahwa sebagian besar karyawan dan 
karyawati pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar adalah mempunyai 
lama bekerja di atas 10 tahun.
4.2 Deskripsi Variabel Penelitian mengenai Faktor-faktor Yang 
Memengaruhi Intensi Knowledge Sharing (Mekanisme Transfer, Sarana 
Pendukung, Budaya dan Motivasi)
Knowledge sharing adalah merupakan suatu proses saling berbagi 
pengetahuan baik antar individu, maupun kepada organisasi, untuk menciptakan 
tujuan bersama bagi organisasi yang ingin menggunakan aset pengetahuan 
mereka untuk mencapai keunggulan kompetitif. Hal tersebut mengisyaratkan 
bahwa knowledge sharing merupakan sebuah kebutuhan bagi setiap organisasi 
untuk mempertahankan entitas bisnis, sekaligus meningkatkan daya saingnya. 
Hal ini berlaku bagi perusahaan perbankan, tepatnya pada PT. Bank Rakyat 
Indonesia Kanwil Makassar. 
Szulanski (2001) mengemukakan ada empat faktor-faktor yang 
mempengaruhi intensi knowledge sharing saat ini yaitu: mekanisme transfer 
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knowledge sharing, sarana pendukung, budaya dan motivasi. Keempat variabel 
ini sangat berpengaruh terhadap pelaksanaan intensi knowledge sharing yang 
dilakukan oleh perusahaan. Tujuan perusahaan melakukan knowledge                  
sharing adalah dimaksudkan untuk melakukan transfer informasi dan 
pengetahuan mengenai perbankan, karena aliran informasi yang baik dapat 
menjadi salah satu faktor kunci keberhasilan perusahaan.
Untuk mengetahui sejauh mana faktor-faktor (mekanisme transfer 
knowledge sharing, sarana pendukung, budaya dan motivasi) tersebut 
berpengaruh terhadap intensi knowledge sharing maka dapat dilihat dari hasil 
jawaban atau tanggapan responden dari masing-masing pernyataan di setiap 
variabel yang digunakan, melalui uraian berikut ini :
1. Variabel mekanisme transfer
Mekanisme transfer adalah menggambarkan tingkat efektivitas pen-
distribusian pengetahuan yang lebih baik, dimana berkaitan dengan transfer 
pengetahuan melalui komunikasi, pengetahuan kepada karyawan yang sesuai 
dengan bidangnya serta setiap karyawan dituntut untuk berbagi informasi 
pengetahuan untuk kepentingan perusahaan. Oleh karena itu untuk mengetahui 
sejauh mana pengaruh mekanisme transfer pengetahuan terhadap intensi 
knowledge sharing, maka dapat dilihat melalui tanggapan responden yang 
disajikan dalam bentuk tabel berikut ini :
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Tabel 4.5
Distribusi Responden terhadap Mekanisme Transfer
Pertanyaan
Tanggapan Responden
Rata-rata 
score
Sangat 
Tidak 
Setuju
Tidak 
Setuju
Netral Setuju Sangat 
Setuju
Perusahaan mengandalkan 
proses interaksi komunikasi 
antar pegawai
- - 27
(45)
31
(51,7)
2
(3,3)
3,58
Perusahaan membagi 
informasi sebagai sumber 
pengetahuan
- - 18
(30)
36
(60)
6
(10)
3,80
Perusahaan membagi 
informasi menyangkut 
program kerja inti
- - 13
(21,7)
39
(65)
8
(13,3)
3,91
Rata-rata nilai indeks variabel mekanisme transfer 3,76
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2013
Dari tabel distribusi Responden mengenai variabel mekanisme transfer,
maka diperoleh rata-rata nilai indeks sebesar 3,76, hal ini terlihat bahwa nilai 
indeks tertinggi terletak pada pernyataan perusahaan membagi informasi 
menyangkut program kerja inti dengan rata-rata skor 3,91, kemudian perusahaan 
membagi informasi sebagai sumber pengetahuan, dengan rata-rata skor 3,80 
dan pernyataan Perusahaan mengandalkan proses interaksi komunikasi antar 
pegawai, dengan rata-rata skor 3,58. Hal   ini dapat disimpulkan bahwa untuk 
intensi knowledge sharing melalui mekanisme transfer yang dilakukan oleh 
perusahaan tergolong cukup baik karena sebagian besar responden memberikan 
jawaban setuju.
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2. Variabel sarana pendukung
Untuk meningkatkan intensi knowledge sharing maka diperlukan             
sarana-sarana yang disediakan oleh perusahaan dalam rangka memudahkan 
transfer pengetahuan yang dilakukan antar karyawan, yang berkaitan dengan 
penerapan sistem informasi mendukung dalam pelaksanaan knowledge sharing, 
informasi melalui website internet untuk mempermudah dalam penyelesaian 
pekerjaan, serta internet dapat dijadikan sebagai sarana komunikasi yang      
efektif dalam melakukan knowledge sharing. Untuk lebih jelasnya akan           
disajikan tanggapan responden mengenai sarana pendukung sebagaimana 
terlihat pada tabel berikut ini :
Tabel 4.6
Distribusi Responden terhadap Sarana Pendukung 
Pertanyaan
Tanggapan Responden
Rata-rata 
score
Sangat 
Tidak 
Setuju
Tidak 
Setuju
Netral Setuju Sangat 
Setuju
Penerapan sistem infor-
masi mendukung dalam 
pelaksanaan berbagi
pengetahuan
- 2
(3,3)
21
(35)
30
(50)
7
(11,7)
3,70
Informasi melalui website 
internet dalam memper-
mudah penyelesaian pe-
kerjaan
- 5
(8,3)
22
(36,7)
29
(48,3)
4
(6,7)
3,53
Internet dapat dijadikan 
sebagai sarana komuni-
kasi yang efektif dalam 
berbagi ilmu pengetahuan
- 2
(3,3)
17
(28,3)
35
(58,3)
6
(10)
3,75
Rata-rata nilai indeks variabel sarana pendukung 3,66
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2013
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Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai sarana pendukung, 
maka sebagian besar responden memberikan jawaban setuju, dengan nilai            
rata-rata nilai indeks variabel sarana pendukung sebesar 3,66. Hal ini terlihat 
rata- rata score tertinggi terletak pada pernyataan Internet dapat dijadikan 
sebagai sarana komunikasi yang efektif dalam berbagi ilmu pengetahuan dengan 
perolehan skor 3,75, kemudian penerapan sistem informasi mendukung              
dalam pelaksanaan berbagi pengetahuan, dengan rata-rata score sebesar 3,70, 
dan pernyataan mengenai informasi melalui website internet dalam 
mempermudah penyelesaian pekerjaan, maka diperoleh rata-rata score     
sebesar 3,53, hal ini dapat disimpulkan bahwa dengan adanya sarana 
pendukung penerapan sistem informasi melalui internet maka dapat mendukung 
dalam pelaksanaan knowledge sharing.
3. Budaya
Budaya adalah kumpulan nilai-nilai yang harus selalu menjadi pegangan 
karyawan dalam perusahaan untuk memahami tindakan yang mana yang 
dipertimbangkan untuk diterima dan yang tidak diterima, sehingga dengan 
adanya budaya tersebut maka akan memudahkan dalam pelaksanaan intensi 
knowledge sharing. Untuk lebih jelasnya akan disajikan tanggapan responden 
mengenai budaya sebagaimana terlihat pada tabel berikut ini :
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Tabel 4.7
Distribusi Responden terhadap Budaya 
Pertanyaan
Tanggapan Responden
Rata-rata 
score
Sangat 
Tidak 
Setuju
Tidak 
Setuju
Netral Setuju Sangat 
Setuju
Perusahaan memberikan 
kebebasan berpendapat 
sesuai koridor atau aturan
- - 13
(21,7)
41
(68,3)
6
(10)
3,88
Perusahaan memberikan 
kebebasan berinovasi 
sesuai tugas pokok
- - 13
(21,7)
37
(61,7)
109
(16,7)
3,95
Perusahaan memberikan 
dorongan kepada karya-
wan agar memiliki inisiatif 
dalam mengembangkan 
perusahaan
- - 12
(20)
33
(55)
15
(25)
4,05
Bertindak proaktif
merupakan faktor budaya 
tanggap kerja
- - 17
(28,3)
36
(60)
7
(11,7)
3,83
Rata-rata nilai indeks variabel Budaya 3,92
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2013
Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai budaya, maka 
sebagian besar responden memberikan jawaban setuju, dengan nilai rata-rata 
nilai indeks variabel budaya sebesar 3,92. Hal ini terlihat bahwa rata-rata score 
tertinggi terletak pada pernyataan Perusahaan memberikan dorongan kepada 
karyawan agar memiliki inisiatif dalam mengembangkan perusahaan dengan 
score 4,05, kemudian pernyataan Perusahaan memberikan kebebasan 
menciptakan ide-ide baru dan cara baru dalam pelaksanaan tugas untuk 
memajukan perusahaan dengan score sebesar 3,95, pernyataan mengenai 
Perusahaan memberikan kebebasan berpendapat sesuai koridor, dengan rata-
rata score sebesar 3,88, dan score terendah pada pernyataan Bertindak proaktif 
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merupakan faktor budaya tanggap kerja, dengan score rata-rata 3,83, hal ini 
berarti bahwa dengan adanya bertindak proaktif maka akan mempengaruhi 
peningkatan intensi knowledge sharing pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil 
Makassar.
4. Faktor Motivasi
Motivasi adalah berkaitan dengan faktor-faktor yang memotivasi 
karyawan untuk mau membagi atau sharing pengetahuan yang dimiliki dengan 
sesama karyawan lainnya. Untuk mengetahui sejauh mana tanggapan 
responden terhadap faktor motivasi dalam kaitannya intensi knowledge sharing
maka dapat dilihat melalui tabel berikut ini :
Tabel 4.8
Distribusi Responden terhadap Motivasi
Pertanyaan
Tanggapan Responden
Rata-rata 
score
Sangat 
Tidak 
Setuju
Tidak 
Setuju
Netral Setuju Sangat 
Setuju
Kesesuaian gaji dengan 
kebutuhan karyawan
- - 13
(21,7)
41
(68,3)
6
(10)
3,78
Memberikan kesempatan 
bagi karyawan untuk 
mengikuti promosi jabatan
- - 13
(21,7)
37
(61,7)
109
(16,7)
3,56
Tunjangan untuk mening-
katkan kesejahteraan kar-
yawan dan keluarganya
- - 12
(20)
33
(55)
15
(25)
3,86
Bonus diberikan oleh 
perusahaan setiap sekali 
dalam setahun
- - 17
(28,3)
36
(60)
7
(11,7)
3,56
Rata-rata nilai indeks variabel motivasi 3,69
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2013
Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai motivasi, maka 
sebagian besar responden memberikan jawaban setuju, dengan rata-rata nilai 
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indeks variabel budaya sebesar 3,69. Hal ini terlihat bahwa rata-rata score 
tertinggi terletak pada pernyataan perusahaan memberikan tunjangan untuk 
meningkatkan kesejahteraan karyawan dan keluarganya dengan score sebesar 
3,86, kemudian pernyataan mengenai Perusahaan kesesuaian gaji dengan 
kebutuhan karyawan, dengan score 3,78, pernyataan perusahaan memberikan 
kesempatan bagi karyawan untuk mengikuti promosi jabatan dengan score 
sebesar 3,56, sedangkan pernyataan bahwa bonus diberikan oleh perusahaan 
setiap sekali dalam setahun, dengan score sebesar 3,56, hal ini dapat 
disimpulkan bahwa dengan adanya motivasi melalui tunjangan, promosi jabatan 
maka akan mempengaruhi peningkatan intensi knowledge sharing  pada              
PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar.
5) Intensi Knowledge Sharing
Intensi knowledge sharing adalah merupakan proses dimana individu 
secara kolektif dan interaktif memperbaiki sebuah pemikiran, gagasan, atau 
saran sesuai dengan petunjuk dari pengalaman individu, atau dengan kata lain 
knowledge sharing merupakan proses dimana para individu secara mutual
mempertukarkan pengetahuan mereka (baik pengetahuan tacit dan explisit), dan 
akhirnya secara terpadu dapat menciptakan pengetahuan baru. Untuk lebih 
jelasnya akan disajikan tanggapan responden mengenai intensi knowledge 
sharing yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini :
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Tabel 4.9
Distribusi Responden terhadap Intensi Knowledge Sharing
Pertanyaan
Tanggapan Responden
Rata-rata 
score
Sangat 
Tidak 
Setuju
Tidak 
Setuju
Netral Setuju Sangat 
Setuju
Program knowledge 
sharing dapat 
meningkatkan           
kinerja karyawan
- - 8
(13,3)
45
(75)
7
(11,7)
3,98
Knowledge sharing telah 
mendukung kepuasan 
kerja karyawan 
- - 3 
(5)
47
(78,3)
10
(16,7)
4,11
Knowledge sharing yang 
dilakukan mening-katkan 
skill dan keteram-pilan 
karyawan
- - 4
(6,7)
49
(81,7)
7
(11,7)
4,05
Pelaksanaan knowledge 
sharing telah dilakukan 
sesuai dengan kebijakan 
perbankan
- - 6
(10)
45
(75)
9
(15)
4,05
Rata-rata nilai indeks variabel Intensi knowledge sharing 4,04
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2013
Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai Intensi knowledge 
sharing maka sebagian besar responden memberikan jawaban setuju, dengan 
rata-rata nilai indeks sebesar 4,04, hal ini dapat dilihat bahwa score tertinggi 
terletak pada pernyataan knowledge sharing telah mendukung kepuasan kerja 
karyawan dengan rata-rata score sebesar 4,11, kemudian knowledge sharing
yang dilakukan meningkatkan skill dan keterampilan karyawan serta 
Pelaksanaan knowledge sharing telah dilakukan sesuai dengan kebijakan 
perbankan, dimana rata-rata score sebesar 4,05, sedangkan pernyataan
knowledge sharing dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan rata-rata score 
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sebesar 3,98, hal ini dapat disimpulkan bahwa dengan adanya intensi knowledge 
sharing dapat mendukung kepuasan kerja, meningkatkan skill dan keterampilan, 
dan sesuai dengan kebijakan perbankan serta dapat meningkatkan kinerja 
karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar.
4.3 Uji Instrumen Penelitian
Uji instrument dilakukan terhadap indikator dari masing-masing variabel 
yakni membahas mengenai permasalahan faktor-faktor yang mempengaruhi 
intensi knowledge sharing pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil                                         
Makassar, yang terdiri dari : mekanisme transfer, sarana pendukung, budaya    
dan motivasi, yang berpengaruh terhadap intensi knowledge sharing.          
Pengujian instrument penelitian ini dimaksudkan agar dapat diketahui                     
tingkat kevalidan dan keandalan indikator sebagai alat ukur variabel.                         
Uji instrument penelitian terdiri dari uji validitas dan reliabilitas yang dapat 
diuraikan sebagai berikut :
1. Uji Validitas
Uji validitas bertujuan untuk mengetahui keabsahan jawaban                    
responden dalam kuesioner, dimana dalam pengujian validitas dilakukan                 
dengan mengkorelasikan item pertanyaan dengan total score. Dalam                
penentuan keabsahan (valid) jawaban responden atas kuesioner, maka syarat 
minimum dikatakan suatu butir pertanyaan valid, menurut Hair, et.al. apabila nilai 
r  0,30 yang dikutip dari (Santoso, 2002 : 269). Oleh karena itulah dalam 
pengujian validitas dari setiap variabel penelitian dapat dilihat melalui tabel 
berikut ini :
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Tabel 4.10
Hasil Pengujian Validitas Mekanisme Transfer
Kode Pertanyaan
Corrected Item Total 
Correlation
Rstandar Kesimpulan
X11 0,616 0,30 Valid
X12 0,741 0,30 Valid
X13 0,594 0,30 Valid
Sumber : Data diolah, 2013
Tabel 4.10 yakni hasil pengujian validitas mengenai mekanisme transfer, 
dengan 3 item pernyataan yang diuji ternyata semua item pertanyaan sah
(valid), sebab ketiga item pertanyaan memiliki nilai corrected item total correlation
yang sudah di atas 0,30. 
Kemudian akan disajikan hasil pengujian validitas mengenai sarana 
pendukung yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini :
Tabel 4.11
Hasil Pengujian Validitas atas Sarana Pendukung
Kode Pertanyaan
Corrected Item Total 
Correlation
Rstandar Kesimpulan
X21 0,793 0,30 Valid
X22 0,635 0,30 Valid
X23 0,702 0,30 Valid
Sumber : Data diolah, 2013
Berdasarkan tabel tersebut di atas yakni hasil pengujian validitas 
mengenai mekanisme sarana pendukung, dengan 3 item pernyataan yang diuji 
ternyata semua item pertanyaan sah (valid), sebab ketiga item pertanyaan 
memiliki nilai corrected item total correlation yang sudah di atas 0,30. 
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Selanjutnya akan disajikan hasil pengujian validitas mengenai budaya 
yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini :
Tabel 4.12
Hasil Pengujian Validitas atas Budaya
Kode Pertanyaan
Corrected Item Total 
Correlation
Rstandar Kesimpulan
X31 0,760 0,30 Valid
X32 0,587 0,30 Valid
X33 0,672 0,30 Valid
X34 0,519 0,30 Valid
Sumber : Data diolah, 2013
Dari data mengenai hasil pengujian validitas mengenai budaya, dengan 4
item pernyataan yang diuji ternyata semua item pertanyaan sah (valid), sebab 
keempat item pertanyaan memiliki nilai corrected item total correlation yang 
sudah di atas 0,30. 
Selanjutnya akan disajikan hasil pengujian validitas atas motivasi yang 
dapat dilihat melalui tabel berikut ini :
Tabel 4.13
Hasil Pengujian Validitas atas Motivasi
Kode Pertanyaan
Corrected Item Total 
Correlation
Rstandar Kesimpulan
X41 0,750 0,30 Valid
X42 0,504 0,30 Valid
X43 0,665 0,30 Valid
X44 0,560 0,30 Valid
Sumber : Data diolah, 2013
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Hasil pengujian validitas mengenai motivasi, dengan 4 item pernyataan 
yang diuji ternyata semua item pertanyaan sah (valid), sebab keempat item 
pertanyaan memiliki nilai corrected item total correlation yang sudah di atas 0,30. 
Sedangkan hasil pengujian validitas atas intensi knowledge sharing dapat 
disajikan melalui tabel berikut ini :
Tabel 4.14
Hasil Pengujian Validitas atas Intensi Knowledge Sharing
Kode Pertanyaan
Corrected Item Total 
Correlation
Rstandar Kesimpulan
Y1 0,674 0,30 Valid
Y2 0,348 0,30 Valid
Y3 0,647 0,30 Valid
Y4 0,608 0,30 Valid
Sumber : Data diolah, 2013
Berdasarkan tabel tersebut di atas menunjukkan bahwa dari empat item 
pernyataan yang diajukan untuk intensi knowledge sharing, maka keempat item 
pernyataan tersebut dapat dikatakan valid karena memiliki nilai corrected item 
total correlation di atas dari 0,30. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kelima 
variabel yang diteliti dapat dilakukan pengujian lebih lanjut.
2. Uji Reliabilitas
Uji Reliabilitas merupakan uji kehandalan yang bertujuan                    
untuk mengetahui seberapa jauh alat ukur dapat dipercaya. Suatu kuesioner 
dikatakan reliabel atau handal jika memiliki nilai cronbach’s alpha di atas           
dari 0,60.
Pengujian reliabilitas konstruk pada penelitian ini akan             
menggunakan nilai cronbach’s alpha yang dihasilkan melalui pengolahan data 
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SPSS versi 17, dimana hasil pengujian reliabilitas atas variabel mekanisme 
transfer, sarana pendukung, budaya, motivasi dan intensi knowledge sharing
dapat dilihat pada tabel berikut ini :
Tabel 4.15
Hasil Pengujian Reliabilitas
Variabel Penelitian Cronbach’s Alpha Keterangan
Mekanisme transfer (X1) 0,802 Reliabel
Sarana pendukung (X2) 0,842 Reliabel
Budaya (X3) 0,811 Reliabel
Motivasi (X4) 0,799 Reliabel
Intensi knowledge sharing (Y) 0,763 Reliabel
Sumber : Hasil olahan data SPSS
Berdasarkan data mengenai hasil uji reliabilitas atas beberapa faktor yang 
berpengaruh terhadap intensi knowledge sharing pada PT. Bank Rakyat 
Indonesia Kanwil Makassar, menunjukkan bahwa kelima variabel yang diajukan 
dengan jumlah item pernyataan sebanyak 18 item pertanyaan, maka semuanya 
reliabel sebab memiliki nilai cronbach’s alpha  di atas 0,60,  dimana dapat dirinci 
untuk variabel mekanisme transfer dengan cronbach’s alpha sebesar 0,802, 
sarana pendukung dengan cronbach’s alpha sebesar 0,842, budaya dengan 
nilai cronbach’s alpha sebesar 0,811, motivasi dengan cronbach’s alpha    
sebesar 0,799 serta intensi knowledge sharing dengan nilai cronbach’s alpha
sebesar 0,763. 
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4.3 Analisis Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Intensi Knowledge Sharing
     pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar
Berdasarkan hasil pengujian mengenai uji kualitas data dari                    
setiap instrumen penelitian, maka langkah selanjutnya dapat dilakukan 
pengujian mengenai sejauh mana pengaruh faktor-faktor yang mempengaruhi 
intensi knowledge sharing pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil       
Makassar, yang terdiri dari : mekanisme transfer, sarana pendukung, budaya 
dan motivasi. Dimana dalam melakukan pengujian dalam penelitian ini 
digunakan analisis regresi linear berganda (multiplier regression), yang diolah 
dengan menggunakan program komputerisasi SPSS release 17 yang dapat 
dilihat pada tabel berikut ini :
Tabel 4.16
Hasil Olahan Data Faktor-faktor yang Mempengaruhi Intensi Knowledge Sharing
Model
Unstandardized 
Coefficients
Standardized 
Coefficients
t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 5.352 1.346 3.976 .000
Mekanisme Transfer .209 .093 .215 2.240 .029
Sarana Pendukung .235 .075 .303 3.120 .003
Budaya .198 .083 .270 2.392 .020
Motivasi .189 .085 .256 2.231 .030
Sumber : Data diolah, 2013
Berdasarkan tabel mengenai hasil olahan data regresi dengan 
menggunakan program SPSS release 17 maka akan disajikan persamaan 
regresi yaitu :
Y  = bo + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4
Y = 5,352 + 0,215 X1 + 0,303 X2 + 0,270 X3 + 0,256 X4
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Dari hasil persamaan regresi tersebut di atas, maka akan disajikan 
penjelasan dari persamaan regresi yaitu sebagai berikut :
bo  =  5,352 yang diartikan bahwa tanpa adanya faktor mekanisme transfer, 
sarana pendukung, budaya dan motivasi maka intensi knowledge 
sharing akan meningkat sebesar 5,352.
b1   = 0,215, hal ini menunjukkan bahwa apabila tanggapan responden 
mengenai faktor mekanisme transfer meningkat, maka akan 
mempengaruhi peningkatan intensi knowledge sharing.
b2   = 0,303, yang artinya apabila tanggapan responden mengenai faktor 
sarana pendukung, maka akan mempengaruhi peningkatan intensi 
knowledge sharing.
b3   = 0,270, yang artinya apabila tanggapan responden mengenai               
faktor budaya, maka akan mempengaruhi peningkatan intensi 
knowledge sharing.
b4   = 0,256, yang artinya apabila tanggapan responden mengenai faktor 
motivasi ditingkatkan, maka akan mempengaruhi peningkatan intensi 
knowledge sharing.
Dari keempat faktor tersebut maka dapat diketahui bahwa faktor          
yang paling dominan mempengaruhi intensi knowledge sharing pada PT. Bank 
Rakyat Indonesia Kanwil Makassar adalah sarana pendukung, hal ini disebabkan 
karena sarana pendukung memiliki nilai koefisien beta yang terbesar jika 
dibandingkan dengan faktor mekanisme transfer, faktor budaya dan faktor 
motivasi.
Kemudian hasil koefisien korelasi antara faktor mekanisme transfer,   
sarana pendukung, budaya dan motivasi terhadap intensi knowledge sharing
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pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar dengan menggunakan 
analisis korelasi seperti terlihat pada tabel berikut ini :
Tabel 4.17
Hasil Analisis Korelasi 
Model R R Square
Adjusted 
R Square
Std. Error of the 
Estimate
1 .747a .558 .526 .99616
Sumber : Hasil olahan data
Dari tabel tersebut di atas maka diperoleh nilai R = 0,747 atau   
mendekati 1, hal ini berarti bahwa hubungan antara mekanisme transfer,     
sarana pendukung, budaya dan motivasi mempunyai hubungan yang kuat 
terhadap intensi knowledge sharing, kemudian nilai Adjusted R square sebesar 
0,558 atau 55,80%, dengan demikian variasi dari intensi knowledge sharing
dipengaruhi oleh mekanisme transfer, sarana pendukung, budaya dan                
motivasi, sedangkan sisanya sebesar 44,2% dipengaruhi oleh faktor lain yang 
tidak dimasukkan dalam variabel penelitian ini, sehingga dapat dikatakan                  
bahwa model regresi yang digunakan fit atau baik. Berdasarkan nilai                   
Adjusted Rsquare sebesar 0,526 dimana dapat diartikan pula bahwa dengan 
mekanisme transfer, sarana pendukung, budaya dan motivasi mampu 
mempengaruhi intensi knowledge sharing   sebesar 52,60%.
4.5 Pembuktian Hipotesis
4.5.1 Uji Simultan (Uji F)
Untuk mengetahui sejauh mana faktor-faktor mekanisme transfer,              
sarana pendukung, budaya dan motivasi terhadap intensi knowledge sharing
pada  PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar maka dapat digunakan 
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pengujian simultan (Uji F), yang mana ditunjukkan dengan pengujian statistik 
melalui uji F dengan taraf nyata 5%, dimana dipereoleh nilai Fhitung (17,389) > 
Ftabel (2,540) dan selain itu memiliki  nilai  value 0,000 < 0,05 (0,000 < 0,05), 
maka hipotesis diterima. Hal ini berarti bahwa secara bersamaan mekanisme 
transfer, sarana pendukung, budaya dan  motivasi berpengaruh terhadap    
intensi knowledge sharing pada  PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar.
4.5.2 Uji Parsial (Uji T)
Untuk mengetahui atau menguji pengaruh masing-masing faktor   
terhadap intensi knowledge sharing pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil 
Makassar, maka dapat dilihat dari pengujian statistik melalui uji t dengan                    
taraf nyata 5% yang menunjukkan bahwa apabila nilai thitung lebih besar dari                            
ttabel serta memiliki nilai probabilitas yang lebih kecil dari nilai standar,                      
maka dapat dikatakan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan, hasil 
pengujian parsial untuk masing-masing variabel dapat dijelaskan secara lebih 
rinci dari faktor-faktor tersebut, yaitu :
1) Faktor mekanisme transfer (X1)
Faktor mekanisme transfer berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
intensi knowledge sharing pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil 
Makassar, hal ini dapat dilihat dari nilai thitung (2,240) < ttabel (1,673) dan 
memiliki nilai probabilitas 0,029 < 0,005.
2) Faktor sarana pendukung (X2)
Faktor sarana pendukung berpengaruh positif dan signifikan terhadap     
intensi knowledge sharing pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil 
Makassar, hal ini dapat dilihat dari nilai thitung (3,120) > ttabel (1,673) dan 
memiliki nilai probabilitas 0,003 < 0,005.
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3) Faktor budaya (X3)
Faktor budaya berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi             
knowledge sharing pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar, hal   
ini dapat dilihat dari nilai thitung (2,392) > ttabel (1,673) dan memiliki nilai 
probabilitas 0,020 < 0,005.
4) Faktor motivasi (X4)
Faktor motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi 
knowledge sharing pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar, hal   
ini dapat dilihat dari nilai thitung (2,231) < ttabel (1,673) dan memiliki nilai 
probabilitas 0,030 < 0,005.
4.6 Pembahasan 
Pembahasan penelitian ini dilakukan dalam menguji faktor-faktor yang 
mempengaruhi intensi knowledge sharing pada PT. Bank Rakyat Indonesia 
Kanwil Makassar, dimana dari hasil analisis data yang telah dilakukan yang 
menunjukkan bahwa mekanisme transfer, sarana pendukung, budaya, dan 
motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap knowledge sharing. Dimana 
dengan adanya faktor (mekanisme transfer, sarana pendukung, budaya, dan 
motivasi) akan dapat meningkatkan knowledge sharing khususnya pada                 
PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar.
Berdasarkan hasil uji parsial yang telah dilakukan menunjukkan bahwa 
untuk mekanisme transfer dengan knowledge sharing berpengaruh secara positif 
dan signifikan khususnya pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar. 
Semakin tepatnya mekanisme transfer khususnya pada PT. Bank Rakyat 
Indonesia Kanwil Makassar akan dapat meningkatkan knowledge sharing.
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Kemudian dilihat dari uji regresi yang telah dilakukan ternyata antara 
sarana pendukung berpengaruh secara positif terhadap peningkatan knowledge 
sharing. Dimana dengan adanya sarana pendukung akan dapat meningkatkan 
knowledge sharing, atau dengan kata lain sarana pendukung akan meningkatkan 
knowledge sharing sedangkan dari hasil uji parsial yang telah dilakukan ternyata 
antara sarana pendukung yang tersedia pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil 
Makassar akan dapat meningkatkan knowledge sharing.
Selanjutnya antara motivasi dengan knowledge sharing yang 
menunjukkan bahwa motivasi akan dapat meningkatkan knowledge sharing, 
sedangkan secara parsial yang telah dilakukan ternyata antara motivasi dan 
knowledge sharing berpengaruh secara signifikan terhadap knowledge sharing. 
Selanjutnya antara budaya dengan knowledge sharing berpengaruh secara 
positif dan signifikan, dimana dengan baiknya budaya yang diterapkan oleh               
PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar akan dapat meningkatkan 
knowledge sharing.
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan peneliti, dimana hipotesis 
yang diajukan berbeda dengan hasil penelitian yang peneliti temukan pada                    
PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar. Dengan demikian hipotesis kedua 
ditolak/tidak terbukti.
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BAB V
P E N U T U P
5.1. Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan 
maka dapat ditarik beberapa kesimpulan dari hasil analisis yaitu sebagai             
berikut :
1. Dari hasil analisis koefisien regresi yang telah dilakukan menunjukkan bahwa 
faktor : mekanisme transfer, sarana pendukung, budaya dan motivasi 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap intensi knowledge sharing
pada  PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar. Hal ini dapat dilihat dari 
nilai regresi untuk mekanisme transfer sebesar 0,215, sedangkan nilai regresi 
untuk sarana pendukung sebesar 0,303, kemudian nilai regresi untuk budaya 
sebesar 0,270, dan nilai regresi untuk motivasi sebesar 0,256. Ini berarti 
faktor : mekanisme transfer, sarana pendukung, budaya dan motivasi 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap intensi knowledge sharing
pada  PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil Makassar. 
2. Dari hasil pengujian regresi maka dapat diketahui bahwa faktor yang paling 
dominan berpengaruh terhadap intensi knowledge sharing pada PT. Bank 
Rakyat Indonesia Kanwil Makassar adalah sarana pendukung, hal ini 
disebabkan karena sarana pendukung memiliki nilai koefisien beta terbesar
sebesar 0,303 serta memiliki nilai probabilitas 0,003 yang terkecil jika 
dibandingkan dengan faktor lainnya, dimana semakin kecil probabilitas maka 
semakin besar pengaruhnya terhadap intensi knowledge sharing.
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5.2. Saran-saran
Dari hasil simpulan yang telah diuraikan di atas maka disarankan sebagai 
berikut :
1. Disarankan agar perlunya perusahaan PT. Bank Rakyat Indonesia Kanwil 
Makassar untuk senantiasa melakukan program pendidikan dan pelatihan 
yang ditujukan kepada karyawannya, hal ini dimaksudkan agar pengetahuan 
dan keterampilan yang dimiliki oleh karyawan akan semakin meningkat.
2. Disarankan pula agar perlunya pihak perusahaan menyediakan sarana 
pendukung dalam menunjang aktivitas kerja, seperti : pemasangan speedy 
dan internet, hal ini dimaksudkan agar dapat memudahkan perusahaan 
dalam knowledge sharing.
3. Disarankan perlunya peningkatan sarana pendukung dalam meningkatkan 
knowledge sharing.
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KUESIONER UNTUK KARYAWAN DAN KARYAWATI 
PADA PT. BANK RAKYAT INDONESIA 
KANWIL MAKASSAR
Bapak/Ibu/Sdr (i) yang terhormat, 
Saat ini saya sedang melakukan penelitian untuk penulisan skripsi 
dalam rangka penyelesaian studi pada Fakultas Ekonomi Universitas 
Hasanuddin Makassar. Penelitian ini mengenai : “Faktor-faktor yang 
Mempengaruhi Intensi Knowledge Sharing pada PT. Bank Rakyat Indonesia 
Kanwil Makassar.”
Sehubungan dengan hal tersebut di atas, saya memohon kesediaan 
Bapak/Ibu, Saudara/i agar meluangkan waktu sejenak untuk mengisi 
kuesioner ini. Data kuesioner ini akan digabung dengan data lain untuk 
memperoleh hasil yang diinginkan dalam penelitian ini. 
Demikian saya sampaikan, atas perhatian dan kesediaan 
Bapak/Ibu/Sdr(i) terlebih dahulu saya ucapkan terima kasih.
                                                                  
                      Hormat Kami,
                                                                   MUH. ARVIN PUTRA
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TANGGAPAN ANDA MENGENAI FAKTOR-FAKTOR YANG 
MEMPENGARUHI INTENSI KNOWLEDGE SHARING 
PADA PT. BANK RAKYAT INDONESIA 
KANWIL MAKASSAR
IDENTITAS BAPAK / IBU/ SDR (I)
1. Jenis Kelamin
        Pria                            Wanita                 
2. Usia responden
        > 25 tahun                               26 – 35 tahun
              36 - 45 tahun                          di atas 45 tahun
3. Jenis Pendidikan           
               Akademi (Diploma)
               Sarjana Lengkap
               Pasca Sarjana 
4. Lamanya Bekerja 
         1 – 5 tahun
               5 – 10 tahun 
               Diatas 10 tahun 
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PILIHLAH SALAH SATU JAWABAN PERTANYAAN DI BAWAH INI YANG 
DIANGGAP PALING TEPAT DENGAN MEMBERI TANDA X :
Pilihan jawaban :          Nilai
a. Sangat tidak setuju :   1
b. Tidak setuju :   2
c. Netral :   3
d. Setuju :   4
e. Sangat setuju :   5
FAKTOR INTENSI KNOWLEDGE SHARING
A) Mekanisme Transfer 
No Item
Tanggapan Responden
STS TS N S SS
1. Perusahaan mengandalkan proses interaksi 
komunikasi antar pegawai
2. Perusahaan membagi informasi sebagai 
sumber pengetahuan 
3. Perusahaan membagi informasi menyangkut 
program kerja inti
B) Sarana Pendukung
No Item
Tanggapan Responden
STS TS N S SS
1. Penerapan sistem informasi mendukung 
dalam pelaksanaan berbagi pengetahuan
2. Informasi melalui website internet dalam 
mempermudah penyelesaian pekerjaan
3. Internet dapat dijadikan sebagai sarana 
komunikasi yang efektif dalam berbagi ilmu 
pengetahuan
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C) Budaya 
No Item
Tanggapan Responden
STS TS N S SS
1. Perusahaan memberikan kebebabasan 
berpendapat sesuai koridor atau aturan
2. Perusahaan memberikan kebebasan 
berinovasi sesuai tugas pokok
3. Perusahaan memberikan dorongan kepada 
karyawan agar memiliki inisiatif dalam 
mengembangkan perusahaan
4. Bertindak proaktif merupakan faktor budaya 
tanggap kerja
D) Motivasi 
No Item
Tanggapan Responden
STS TS N S SS
1. Kesesuaian gaji dengan kebutuhan karyawan
2. Memberikan kesempatan bagi karyawan 
untuk mengikuti promosi jabatan
3. Tunjangan untuk meningkatkan 
kesejahteraan karyawan dan keluarganya
4. Bonus diberikan oleh perusahaan setiap 
sekali dalam setahun
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e) Intensi Knowledge Sharing 
No Item
Tanggapan Responden
STS TS N S SS
1. Program knowledge sharing dapat 
meningkatkan kinerja karyawan
2. Knowledge sharing telah mendukung 
kepuasan kerja karyawan
3. Knowledge sharing yang dilakukan 
meningkatkan skill dan keterampilan 
karyawan
4. Pelaksanaan knowledge sharing stelah 
dilakukan sesuai dengan kebijakan perbankan
